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La presente investigación tiene como fin la relación que existe entre el conocimiento 
de los docentes sobre el desarrollo organizacional en relación a la gestión en la red de 
interaprendizaje N°16, del distrito de Puente Piedra. Con el propósito de gestionar los 
distintos procesos, por los que atraviesan las organizaciones educativas, en aras de alcanzar 
su desarrollo organizativo. Responder, así, a las demandas emergentes del entorno. La 
investigación tiene como objetivo realizar una revisión conceptual de los principales 
fundamentos asociados al desarrollo organizacional y el conocimiento docente del tema. Se 
toman en cuenta la gestión de los procesos de cambio, que deben ejecutarse y el papel de la 
administración de la educación desde la gestión que, mediante un liderazgo transformador, 
debe actuar desarrollando organizaciones inteligentes, con culturas renovadas, dispuestas a 
gestar los cambios necesarios para alcanzar la visión organizacional. Sobresale, entre sus 
consideraciones finales, que la gestión de la educación posee un rol fundamental en la 
conducción eficiente de las organizaciones educativas, desarrollándolas como 
organizaciones inteligentes, de manera que alcancen altos estándares de calidad en el 
servicio que ofrecen, traducido en una mejor formación, según la población meta a la cual 
se dirige. 
 











 The present investigation has like aim the relation that exists between the 
knowledge of the educational ones on the organizational development in relation to the 
management in the network of inter-learning N ° 16 of the district of stone bridge. With the 
purpose of managing the different processes that educational organizations go through in 
order to achieve their organizational development, and thus respond to the emerging 
demands of the environment, this research aims to conduct a conceptual review of the main 
fundamentals associated with development. organization and the teaching knowledge of 
the subject. The management of the change processes that must be executed and the role of 
the education administration from the management are taken into account that, through a 
transformative leadership, must act developing intelligent organizations, with renewed 
cultures, willing to gestate the necessary changes for achieve the organizational vision. It 
stands out, among its final considerations, that the management of education has a 
fundamental role in the efficient conduction of educational organizations, developing them 
as intelligent organizations, so that they reach high standards of quality in the service they 
offer, resulting in better training according to the target population to which it is directed. 
 








Esta investigación trata aspectos relevantes acerca del conocimiento de los docentes 
en el contexto del desarrollo organizacional, en relación a la gestión que se realiza en la red 
de Interaprendizaje Nº 16, en el distrito de Puente Piedra. Esta organización responde a las 
necesidades y exigencias de los cambios, que se operan en el sistema educativo. En este 
contexto, los docentes participan y tienen distintos niveles de conocimiento respecto a la 
gestión que realizan los directores en cada institución educativa. Este conocimiento, señala 
las cualidades positivas y/o negativas que poseen los directores en cuanto a la 
planificación, organización y ejecución que es en sí el aspecto determinante de la 
percepción que tienen, no solo los docentes sino, los padres de familia y la comunidad en 
general de la imagen que tienen sobre la institución que es fuente de interaprendizaje entre 
los maestros y los educandos, y viceversa. En esta investigación se vislumbra el estilo de 
liderazgo. El modo de actuar, las formas de gestión y de desarrollo organizacional en 
cuanto a las demandas de la institución. En sí, lo que se pretende es mejorar la calidad de 
servicio teniendo en cuenta la organización y el desarrollo del equipo docente a través de 
un conjunto de valores, actitudes, y clima organizacional. Esto se debe gracias a la 
formación de la Red Educativa, que tiene por misión la realización de efectivas tareas y 
actividades  que mejoren la gestión de los directores hacia la consecución de fines 
delineados y planificados, oportunamente, mediante la coordinación y la sincronización de 
todos y cada una de las actividades que se realizan en el proceso administrativo, con la 
finalidad de darle un funcionamiento en forma armónica  la gestión.  
Precisamente, la presente investigación, trata de la forma y la manera de percibir 
desde dentro y fuera de la institución por parte de los docentes, los estudiantes y los padres 
de familia y estas como repercuten positiva o negativamente en la gestión que realizan los 




En consecuencia, la formación de redes  constituyen una extraordinaria alternativa 
que permite la descentralización  de las instituciones educativas. A su vez, permite generar 
espacios de reflexión y gestión pedagógica compartida en los maestros beneficiando su 
desarrollo personal y profesional. Sobre todo, aportando con producción intelectual y es 
más que, los padres de familia, participen activamente en la educación de sus hijos. 
Posibilitando así mejores resultados en términos de calidad de la educación. 
El presente trabajo de investigación tiene la siguiente estructura: 
El capítulo I, describe el problema objeto de la investigación, su formulación, los 
objetivos, la importancia y las limitaciones en el desarrollo de la misma. 
El capítulo II, comprende el marco teórico, sobre la base de cada una de las 
variables, tales como: Conocimiento docente y el desarrollo organizacional  
El capítulo III, propone las hipótesis, variables, y su operacionalización. 
El capítulo IV, explica el enfoque, tipo y diseño de la investigación, describe la 
población y muestra, así como las técnicas e instrumentos de recolección de información, 
el tratamiento estadístico, y sus procedimientos. 
El capítulo V, describe la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en 
la investigación, la presentación y análisis de los resultados, así como su discusión, el 
establecimiento de conclusiones y las recomendaciones de la investigación. 
En suma, este capítulo hace referencia a qué es lo que finalmente se encontró al 
término de la investigación; qué significan realmente los resultados obtenidos, señalando la 
relación existente entre los hechos observados, en este caso, la correlación de la variable 1 
y la variable 2, así como la discusión de los resultados. Luego de todo, se presentan las 
conclusiones y recomendaciones. 
Finalmente, se incluyen en los apéndices los instrumentos de recolección de datos 




   
   
   





Capítulo I.  
Planteamiento del problema 
1.1 Determinación de la investigación  
En la Red de Ínter Aprendizaje Nº 16 del Distrito de Puente Piedra,  se constata que 
hay un proceso efectivo de participación,  para  los  grandes cambios,  en cuanto a los 
avances de la ciencia y tecnología. Los estudiantes  y maestros están organizándose, cada 
vez más, en sus exigencias de cambios y, muchos docentes, perciben con gran interés, 
otros ejercen presiones en pro o en contra de los procedimientos, en relación a la gestión 
dentro del contexto de la Red de Ínter aprendizaje Nº 16.  Los educadores pueden 
ocuparse, de diversas maneras, de los cambios que se operan en el sistema educativo. Pero, 
es necesario que estos cambios se perciban desde una perspectiva coherente a través de una 
planificación formal, sistemática y un diseño organizativo consistente. En efecto, el 
desarrollo organizacional está sujeto a cambios y se muestra sensible a ellos. 
Constantemente se presentan y se aprueban nuevos métodos, técnicas, procedimientos, 
estrategias de enseñanza, etcétera. Entonces, es importante proporcionar a los docentes, 
que tratan de hacer cambios valederos sistemáticos y organizados, la información necesaria 
para lograr nuevos éxitos educativos, brindando una efectiva calidad de la educación y 




Sin embargo, el proceso de gestión en este ámbito puede estar bien o mal 
administrado o permanecer en categorías situadas entre estos dos extremos. Lo importante 
es proporcionar a los educadores, que tratan de realizar cambios valederos sistemáticos y 
organizados, la información necesaria para lograr los éxitos educativos en el aprendizaje de 
los estudiantes. En este contexto, el problema es que los docentes perciben que todo lo que 
está ocurriendo es negativo. Otros presuponen que todo es bueno y útil; y, todos señalen 
que los cambios propuestos son potencialmente buenos,  tratando  de mantener lo que sea 
valioso y útile. Asimismo, identifican  propuestas de gestión en cuanto a perfiles, métodos, 
plan de estudios, medios materiales nuevos y adecuados que permiten llegar a los 
estudiantes y cumplir el propósito de hacerlo, cada vez, mejor. 
El desarrollo organizacional es un proceso sistemático, de gran responsabilidad, que 
proporciona a los directores o subdirectores ciertas habilidades, conocimientos y actitudes, 
para que puedan ser capaces de desenvolverse y saber resolver los problemas 
institucionales con eficacia.  Los docentes y directivos, en la Red Nº l6, coinciden en 
señalar que existen distintos niveles y elementos en la estructura de la organización en 
relación a la gestión institucional. Por lo que, en esta investigación se precisa y delimita la 
naturaleza de la percepción docente. 
Los docentes  y directivos, en la Red de Ínter Aprendizaje Nº16 de Puente Piedra, 
coinciden en señalar que existen distintos niveles y elementos en la estructura de la 
organización, que no favorecen la buena marcha de la red. Por eso, en esta investigación, 
se especifica  y delimitan los niveles de percepción docente con relación a la gestión de los 
directivos de la red y, para visualizar mejor la problemática se apliacará la técnica de 






 Existencia de una coordinación efectiva con los miembros de la red. 
 Reconocimiento formal mediante resoluciones directorales de organización, 
funcionamiento y evaluación de redes curriculares en los niveles de inicial y 
primaria. 
 El 95% de directores participan en la red. 
Debilidades 
 No hay un criterio unificado, para el uso de herramientas fundamentales de 
gestión como: proyecto educativo institucional (PEI), reglamento interno 
(RI), plan anual de trabajo (PAT), manual de organización y funciones 
(MOF), directivas de ejecución. 
 No existe uniformidad en la aplicación del proyecto curricular de centro 
(PCC). 
 Falta de compromiso de algunos docentes en trabajo en red. 
 Poca participación de docentes en las actividades programadas por la red, 
ejemplo: capacitaciones, campeonatos, etcetera. 
 Las instituciones educativas de la red carecen de bibliotecas organizadas en el 
aula y, más aún, de bibliotecas virtuales. 
 En las instituciones educativas de la red los materiales donados por el 
Ministerio Educación, no son usados en su totalidad. 




 Existe poco compromiso de participación en la tarea educativa, por parte de los 
padres de familia. 
 Falta de toma de conciencia de la plana docente sobre la problemática 
institucional. 
 No existen círculos de calidad, para impulsar y fortalecer la calidad educativa. 
 No se estimula al personal destacado. 
 Poca identificación con su institución educativa. 
 El logro de los objetivos planificados se cumple en un 50 o 60 %. 
 Poco conocimiento de normas, por parte de los directivos. 
 Falta de la práctica del valor de la puntualidad, por parte de los directivos. 
 Falta de supervisión y monitoreo del trabajo, en redes, por parte de la unidad de 
gestión educativa local (UGEL 05-Comas-Puente Piedra). 
Oportunidades 
 Existe asesoramiento de los especialistas, de la unidad de gestión educativa 
local (UGEL.05-Còmas), para la organización de las herramientas de gestión. 
 Financiamiento de entidades privadas para impulsar jornadas pedagógicas de 
capacitación y actualización. 
Amenazas 
 Falta de un proyecto de innovación, para propiciar hábitos de estudio en los 
educandos y docentes. 
 Por disconformidad, los padres, retiran a sus hijos dando origen a la 




1.2 Formulación del problema de investigación 
De lo antedicho se formulan los siguientes problemas: 
1.2.1 Problema principal 
PG ¿Cuál es la percepción que tienen los docentes sobre el desarrollo organizacional 
en relación a la gestión que realizan los directores en la Red de Ínter Aprendizaje 
Nº l6 de Puente Piedra? 
1.2.2 Problemas específicos 
PE 1 ¿Cuáles son los niveles de percepción que tienen los docentes sobre el     desarrollo 
organizacional en relación a la gestión que realizan los directores? 
PE 2 ¿Cuáles son los niveles de percepción que tienen los docentes sobre la red educativa 
en relación a la gestión que realizan los directores? 
PE 3 ¿Cómo lograr un efectivo desarrollo organizacional en relación a la gestión que 
realizan los directores en la Red de Ínter Aprendizaje Nº 16 de `Puente Piedra? 
1.3 Delimitación de la investigación 
1.3.1 Delimitación espacial 
 La investigación se realizó en las instituciones educativas, integrantes a la Red de 
Ínter Aprendizaje Nº l6 de Puente Piedra, pertenecientes a la unidad de gestión educativa 




1.3.2 Delimitación temporal 
 Por la naturaleza sistemática de la organización, en la Red de Ínter Aprendizaje Nº 
l6 de Puente Piedra, la investigación trató desde su creación, a partir del 2002 al 2007, 
siendo el tipo de investigación retrospectiva. 
1.3.3 Delimitación cuantitativa 
 En la Red de Ínter Aprendizaje Nº 16, de Puente Piedra, existen seis instituciones 
educativas, con un universo de 15 a 20 docentes por institución, por lo que, la delimitación 
cuantitativa aproximada es de l20 docentes y de 06 directores. 
1.4 Objetivos de la investigación 
1.4.1 Objetivo general 
Determinar la percepción que tienen los docentes sobre el desarrollo 
organizacional en relación a la gestión que realizan los directores en la Red de Ínter 
Aprendizaje Nº l6 de Puente Piedra. 
1.4.2 Objetivos específicos 
a) Determinar los niveles de conocimiento que tienen los docentes sobre el 
desarrollo organizacional en relación a la gestión que realizan los directores en 
la Red de Ínter Aprendizaje Nº l6 de Puente Piedra. 
b) Determinar los niveles de conocimiento que tienen los docentes sobre la red 
educativa en relación a la gestión que realizan los directores en la Red de Ínter 




c) Lograr un efectivo desarrollo organizacional en relación a la gestión que 
realizan los directores en la Red de Ínter Aprendizaje Nº l6 de Puente Piedra. 
1.5 Justificación  
1.5.1 Conveniencia 
A través del conocimiento docente es factible estar al tanto, y diagnosticar el grado y 
nivel de responsabilidad de todos aquellos que se encuentran involucrados en la Red de 
interaprendizaje. Por eso fue muy conveniente el desarrollo de esta investigación,  para 
fortalecer el nivel de gestión de los directores y crear estrategias organizacionales eficaces 
e innovadoras. 
En consecuencia, todos los docentes, en la Red de Ínter Aprendizaje Nº 16 de Puente 
Piedra, conocen de diferente manera el desarrollo organizacional, en relación al nivel de 
gestión que realizan los directores o subdirectores desde diversas perspectivas. Algunos 
son escépticos, otros optimistas, pesimistas, indiferentes, críticos, etcétera.  En 
consecuencia, lo que se pretende es tener una percepción holística del desarrollo 
organizacional en el trabajo de gestión consistente en diseñar, implantar y hacer funcionar 
un sistema eficiente y eficaz al aparato administrativo, que responda a las características, 
necesidades y aspiraciones de los estudiantes, de los padres de familia, la sociedad y sus 
instituciones. Su éxito requiere responsabilidad de los directivos y docentes de las distintas 
instituciones educativas que pertenecen a esta red. 
Es importante porque, el  docente, debe conocer coherentemente los fines, objetivos 
y metas que tiene la institución educativa compatible a la misión y visión , a los perfiles, a 
los contenidos temáticos, métodos y estrategias, manejo curricular, sistemas de evaluación, 
manual de organización y funciones, el reglamento interno, el consejo educativo 




gestión en cuanto a convenios, compromisos con otras instituciones que realmente 
beneficien a la institución educativa en términos de resultados de la gestión y  percibir las 
capacidades, habilidades, aptitudes y actitudes que poseen los directores o subdirectores, 
etcétera. Solo, entonces, podremos concebir que el proceso organizacional funciona para el 
logro de resultados necesarios basados en la planificación y el control. Sobre esta base 
ordenada y lógica, nos permitirá alcanzar objetivos predeterminados de una organización 
básica, necesaria e imprescindible de la administración educacional. 
1.5.2 Relevancia social 
Los datos obtenidos en los docentes, de la Red de Ínter Aprendizaje Nº l6 de Puente 
Piedra, sobre el conocimiento respecto al desarrollo organizacional en relación a la gestión 
que realizan los directores o subdirectores, son puntos de vista, opiniones muy variadas, 
algunos dispersos y otros concretos, en cuanto al grado de percepción que poseen, sin 
embargo, esta se podrá lograr en base a una perseverante y suscinta investigación de mayor 
rigor científico. 
La relevancia social está determinada porque la red constituye un eje dinámico en el 
proceso educativo y esta repercute en la sociedad como un modelo o un paradigma que 
espera ser la vanguardia de las instituciones sociales. 
1.5.3 Implicancias prácticas 
Con la formación y el reconocimiento legal, de la Red de Interaprendizaje Nº 16 de 
Puente Piedra, los niveles de gestión de los directores tendrán implicancias prácticas, para 
homogenizar criterios, en todos los niveles. Así como la implementación pedagógica de 
capacitación y actualización docente mediante seminarios, coloquios o simposios entre 
otros; mediante la Junta Directiva de la Red, atiendan de manera conjunta los proyectos 




integración de las instituciones educativas en el proceso de mejorar la calidad educativa. 
En sí, la implicancia práctica permitiró cohesionar para tener mayor jerarquía y relevancia 
social, cultural y educativo. 
1.5.4 Valor teórico 
A través de la investigación se sistematizaron aspectos teóricos, en cuanto al 
conocimiento social, desarrollo organizacional y redes de ínteraprendizaje que a la vez se 
convierten en fuentes sistemáticas de carácter cognitivo y de consulta, para nuevas 
investigaciones. 
En el aspecto teórico continuaron  los fundamentos necesarios para comprender la 
naturaleza, el significado, la importancia, las implicancias, las causas y consecuencias de la 
red del ínteraprendizaje. En consecuencia, el marco teórico de la investigación se convierte 
en un valioso instrumento de consulta teórico, tanto para el docente como para directores. 
1.5.5 Utilidad metodológica – importancia 
El nivel teórico-práctico de la investigación permite poseer una utilidad 
metodológica. Es decir, es una guía para la acción, una fuente de consulta sistemática, 
coherente, que parte de lo simple a lo complejo, del análisis a la síntesis, de lo inductivo a 
lo deductivo, incidiendo en que los hechos o fenómenos educativos tienen causas y 
consecuencias. Esta interacción metodológica es importante para el éxito de una 
organización que desea alcanzar jerarquía y relevancia social, cultural y educativa. 
1.5.6 Consecuencias 
- Logros en los niveles de concreción de planes y proyectos de la red. 





- Compromiso de vocación y convicción en el trabajo de la red. 
- Mejor organización y designación de responsables en la ejecución de los proyectos 
y planes educativos. 
- Mayor prestigio de la organización de la red y relevancia social, cultural y 
educativa. 
1.6 Factibilidad - viabilidad y limitaciones 
Los datos obtenidos en los docentes, de la Red de Ínter Aprendizaje  Nº l6, sobre  la 
percepción, respecto al desarrollo  organizacional en relación a la gestión que realizan los 
directores o subdirectores, resultan puntos de vista, opiniones, muy variados. Algunos 
dispersos y otros concretos, por lo que resultó ser complejo determinar el nivel, el grado de 
percepción que poseen. Sin embargo, esta se pudo lograr en base a una perseverante  y 
suscinta investigación de mayor rigor científico, a pesar  que el tiempo fue corto, por las 
responsabilidades familiares y laborales. 
En sí, la investigación fue factible, porque hubo interés, disponibilidad y vocación 
por parte de los directivos y la viabilidad de incorporar e investigar a nuevos elementos, 








Capítulo II.  
Marco teórico 
2.1 Antecedentes de la investigación 
2.1.1 Antecedentes internacionales  
 Awang (2010) en la investigación estudio: La Gestión del Conocimiento en las 
escuelas educativas de Malasia: Las escuelas inteligentes ¿Lo hacen mejor? La cual tuvo 
por objetivo, evaluar el progreso de las escuelas de Malasia que gestiona el conocimiento 
de manera inteligente. Se aplicó la técnica de encuesta y tuvo como instrumento el 
cuestionario. Además, se muestra a 50 maestros de 25 escuelas que gestionaban el 
conocimiento de manera Inteligente y 25 de escuelas que no lo gestionaban, para poder 
contrastarlas entre sí. Conforme a los resultados, se pudo comprobar que existen cuatro 
aspectos que influyen significativamente en la Gestión del Conocimiento: los métodos del 
gestionar el conocimiento, las actividades de conocimiento, las barreras de Gestión del 
Conocimiento y los factores que contribuyen a gestionar el conocimiento. 
 López (2012), en su investigación estudio: El Diseño, desarrollo y evaluación de 
un modelo de gestión del conocimiento para un colegio de educación primaria, 
desarrollada en Madrid, España. Tuvo como objetivo principal, diseñar la estructura de un 




enfoque cuantitativo de diseño correlacional. Se consideró una muestra de 302 docentes. 
Se aplicaron instrumentos los cuales fueron validados hallándose el grado de confiabilidad. 
De los resultados, se determinó que el desarrollo y la evaluación de gestión del 
conocimiento es regular y la existencia de una correlación, es directa alta. Asimismo, la 
investigación ha podido diseñar, desarrollar, poner en práctica y evaluar un modelo de 
Gestión de Conocimiento en un colegio de Educación Primaria que repercutirá en la 
formación y mejora del funcionamiento del establecimiento académico así como la 
satisfacción de quienes la conforman. 
2.1.2 Antecedentes nacionales  
Lavado  R. (2018), en su investigacion estudio: Gestión del conocimiento y 
desempeño docente en la RED19 Los Olivos- 2017. En su resultados, la investigación 
titulada: Gestión del conocimiento y desempeño docente en la RED- 19 Los Olivos- 2017, 
tiene por objetivo determinar la relación entre la gestión del conocimiento y el desempeño 
docente en la RED 19 Los Olivos, 2017. El tipo de investigación es básica del nivel 
descriptivo, con enfoque cuantitativo, de diseño no experimental de corte transversal 
correlacional. Se tuvo una población conformada por 291 docentes en la RED 19 Los 
Olivos, 2017. Además, se tuvo una muestra representada por 166 docentes. El tipo de 
muestreo fue probabilística estratificada. La técnica empleada para la recopilación de datos 
fue encuesta y los instrumentos de recolección de información fueron dos cuestionarios 
que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y determinando su 
confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach (0,952 y 0,9277), con lo cual se 
demuestra alta confiabilidad. Respecto a los resultados correspondientes a la parte 
descriptiva de la gestión del conocimiento, se observó que el 39.8 % de la RED 19, Los 
Olivos, 2017, señalaron que la gestión del conocimiento es malo, mientras que el 37.3 % 




22.9 % de los estudiantes señalaron que la gestión del conocimiento es regular. Por otra 
parte, con relación al desempeño del docente, se tuvo que el 53.6 % de los docentes, se 
ubican en el nivel proceso; el 30.1 %, se encuentran en el nivel inicio; mientras que el 16.3 
%, se encuentran el nivel excelente. De la prueba de Rho de Spearman, se tiene el valor del 
coeficiente de correlación es (r = 0.856), lo que indica una correlación positiva alta. 
Además, el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05, por lo que se determina la 
relación es significativa al 95 % y se rechaza la hipótesis nula (Ho), asumiendo que existe 
relación significativa entre la gestión del conocimiento y el desempeño docente en la RED 
19 Los Olivos, 2017. 
Ríos (2015) en su investigación estudio: Gestión del conocimiento y desempeño 
docente de la RED Nº 11, San Martín de Porres, 2015, el cual como objetivo principal 
determinar la relación de la gestión del conocimiento y el desempeño de los docentes de la 
RED Nº 11 de San Martin de Porres, 2015. Empleó una metodología con enfoque 
cuantitativo, básica de nivel descriptivo, de diseño no experimental, de corte transversal. 
Consideró una muestra conformada por 140 docentes, mientras que el tipo de muestreo es 
probabilístico estratificado. Tuvo como técnica aplicada a la encuesta y un cuestionario 
como instrumento, aplicado a los docentes y directivos de la RED Nº 11. De los resultados 
se puede verificar la relación positiva entre gestión del conocimiento y el desempeño de los 
docentes de la RED Nº 11, San Martin de Porres, 2015, lo cual significa que un enfoque 
minucioso a las dimensiones de la gestión del conocimiento, repercutirá en el desempeño 
de los docentes a fin de lograr en una mejor calidad del servicio educativo. 
Calderón (2015) en su investigación estudio: La Gestión del conocimiento y 
desempeño docente en las Instituciones Educativas del distritito de Sayán- 2014, cuyo 
objetivo principal fue determinar la vinculación existente entre la gestión del conocimiento 




referida investigación fue de tipo básico descriptivo no experimental, de corte transversal y 
correlacional. Además, se contó con una muestra probabilística aleatoria simple 
conformada por 81 docentes. De los resultados obtenidos se tiene que el coeficiente de 
correlación de Rho Spearman con ,708 p. 
García (2015) en su  investigación estudio: La Gestión del conocimiento y Marco 
del buen desempeño docente en la RED educativa N°01 de la Ugel Ventanilla 2014. Tuvo 
como objetivo principal determinar si existe relación entre la gestión del conocimiento y el 
desarrollo del grado de profesionalidad y la identidad docente en la RED educativa N° 01 
Ventanilla. El trabajo investigativo fue de tipo básico, de nivel correlacional, de diseño no 
experimental, de corte transversal con enfoque cuantitativo. Se consideró un muestra fue 
de tipo censal no probabilístico, conformada por 184 docentes. De los resultados, se puede 
verificar relación positiva y significativa existente entre la gestión del conocimiento y el 
marco del buen desempeño docente. 
 
Carrasco S. (2002) en su investigación estudio: Gestión educativa y calidad de 
formación profesional en la facultad de educación de la UNSACA. Este trabajo de  
investigacion es un estudio que consiste en el análisis de la relación de las variables 
Gestión Educativa y Calidad de Formación Profesional, relación que se ha determinado 
como resultado de todas las actividades metodológicas y procedimentales que se han 
desplegado para su realización. Al analizar y medir la variable independiente Gestión 
Educativa se ha determinado que es regular en todo los aspectos que comprende, es decir, 
en la gestión institucional, administrativa y curricular. Igualmente en los procesos de 
gestión y los procesos curriculares, que se desarrollan en la Facultad de Educación de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión. La variable dependiente Calidad de 
Formación Profesional al ser analizada, ponderada, y medida se ha determinado, que los 




mucho de los niveles de calidad exigidos por los estándares internacionales que debiera ser 
de excelencia y con cero margen de error. Este resultado significa que la relación entre las 
dos variables que conforman el problema de investigación, tienen una relación directa 
positiva, es decir, la regular Gestión Educativa de la Facultad de Educación genera una 
Calidad de Formación Profesional de regular calidad. Se ha aceptado la hipótesis de 
investigación (Hi) y se ha rechazado la hipótesis nula (Ho). 
2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Conocimiento docente y el desarrollo organizacional 
 2.2.1.1 Concepto de conocimiento 
Rosental y Iudin (2000), definieron el conocimiento como el, Proceso en virtud del 
cual la realidad se refleja y reproduce en el pensamiento humano; dicho proceso está 
condicionado por las leyes del devenir social y se halla indisolublemente unido a la 
actividad práctica. 
Bunge, M. (2005),  definió al conocimiento como, El resultado de un proceso 
cognitivo, como la percepción, el experimento o la deducción. Advertencia para calificar 
algo de conocimiento es suficiente pero no necesario que sea verdadero. 
El conocimiento, tal como se le concibe hoy, es el proceso progresivo y gradual 
desarrollado por el hombre para aprehender su mundo y realizarse como individuo, y 
especie. Científicamente, es estudiado por la gnoseología, que se la define como la 'teoría 
del conocimiento'; etimológicamente, su raíz madre deriva del griego gnosis, 
conocimiento, y logos, teoría, pues por extensión se acepta que ella es la base de todo 
conocimiento. Su definición formal es el estudio crítico del desarrollo, métodos y 




el campo del saber que trata del estudio del conocimiento humano desde el punto de vista 
científico.  
2.2.1.2 Conocimiento Docente  
Según Holahan (2002), El conocimiento del docente es un proceso activo que 
permite comprender la naturaleza de la escuela y del significado de la educación a la vez 
permite al docente a comprender la problemática educativa. Este proceso psicológico se 
encuentra en el individuo configurándose un cuadro coherente e integrado del fenómeno 
educativo; además, implica el proceso de conocer el ambiente que es entendida como: 
clima institucional, relaciones humanas, procesos de enseñanzas, estilos de aprendizaje, 
sistemas de evaluación, niveles de gestión, proyectos, propuestas, relaciones de ínter 
aprendizaje, actividades extracurriculares, etcétera. 
Es importante señalar que la percepción del docente trasciende más allá de una 
simple observación porque percibe, comprende, analiza, y plantea alternativas mediante la 
toma de decisiones. 
El conocimiento que tiene el docente respecto a la educación comprende el 
almacenamiento, la organización y la reestructuración de imágenes de las características 
del medio escolar. Las actitudes que tiene el docente, con respecto a la escuela, son los 
sentimientos favorables o desfavorables que tienen hacia las características de la escuela, 
principalmente, en los aspectos de los niveles de gestión aprendizaje e institucionales. 
2.2.1.3 Desarrollo organizacional 
El desarrollo organizacional es el instrumento por excelencia, para el cambio, en 
busca del logro de una mayor eficiencia. Condición indispensable, en el mundo actual, 
caracterizado por la intensa competencia a nivel nacional e internacional. En estos tiempos, 




cada vez, es necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los 
individuos en el trabajo. Varios investigadores, desde principios del siglo XIX, han puesto 
en evidencia el papel de los componentes físicos y sociales sobre el comportamiento 
humano. Así, es como el clima organizacional determina la forma en que un individuo 
percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfacción, etcétera. En otros 
términos, la percepción del clima de trabajo, por parte de un empleado, consiste en la 
respuesta a una pregunta clave: ¿Le gusta a usted mucho trabajar en esta organización? Por 
supuesto, hay varias respuestas a esta pregunta. A uno le gusta más o menos el clima de su 
institución aun sin estar siempre al corriente de aquello que obra efectivamente sobre esta 
percepción.  
Todas las organizaciones tienen en común un cierto número de hombres, que se han 
constituido en una unidad social establecida con el propósito explícito de alcanzar ciertas 
metas.  
Keith define al desarrollo organizacional como “Una estrategia de intervención que 
utiliza el proceso de grupo para modificar la cultura de la organización, con el objeto de 
hacer que ocurra el cambio planteado. Se propone cambiar creencias, actitudes, valores, 
estrategias y prácticas para que la organización pueda adaptarse mejor a su tecnología y al 
rápido ritmo del cambio”. 
Beckard define el desarrollo organizacional como "un esfuerzo planeado que abarca 
toda la organización, administrado desde arriba, para aumentar la eficacia y la salud de la 
organización, a través de intervenciones planeadas en los procesos organizacionales, 
usando conocimientos de la ciencia del comportamiento". 
Bennis  el desarrollo organizacional  es "una respuesta al cambio, una compleja 




estructura de las organizaciones, de modo que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas 
tecnologías, nuevos mercados y nuevos desafíos, y al aturdidor ritmo de los propios 
cambios" 
2.2.1.3.1 Características del desarrollo organizacional 
a) Tiene una orientación sistémica. - El cambio en la sociedad moderna es tan 
dinámico, que las organizaciones requieren que todas sus partes trabajen juntas, 
para resolver los problemas y aprovechar las oportunidades que acarrea el 
cambio de carácter sistemático, organizado y eficaz. 
b) Contiene valores humanísticos. - Los programas de desarrollo organizacional 
se fundan en los valores humanos, que son supuestos positivos sobre el 
potencial y el deseo de crecimiento entre los docentes. Para ser eficaz y 
renovarse constantemente, a sí misma, una organización necesita un personal 
que deseen ampliar sus destrezas y aumentar sus aportes profesionales. El 
clima más propicio, para ello,  es aquel que crea oportunidades de crecimiento 
al subrayar la colaboración, la comunicación abierta, la confianza 
interpersonal, la participación del poder y la confrontación constructiva. Todas 
ellas ofrecen una base de valores para los esfuerzos del comportamiento 
organizacional, contribuyendo, además, a que la nueva organización sea 
sensible a las necesidades humanas. 
c) Sirve como agente de cambio. -  Los programas de desarrollo organizacional 
se sirven de uno o más agentes de cambio, cuya función consiste en estimular, 
el cambio dentro del sistema y se mantiene un poco ajeno a él. El agente de 
cambio está compuesto por el equipo directivo de los integrantes de la Red de 




d) Depende de la retroalimentación. - El desarrollo organizacional depende, en 
forma importante, de la retroalimentación a los participantes para que estos 
reciban información que les ayude a sustentar sus decisiones. La 
retroalimentación los impulsa a entender cómo lo ven los demás y a tomar 
acciones auto correctivas. 
e) Está orientado a la contingencia. - Generalmente se dice que el desarrollo 
organizacional se aplica a situaciones concretas y está orientado a la 
contingencia. Diferente a otros muchos enfoques de capacitación que destacan 
solamente una forma correcta de atacar un problema, el desarrollo 
organizacional es flexible y pragmático, adopta formas de acción adecuadas a 
las necesidades particulares. 
f) El aprendizaje es vital o experiencial. - El término aprendizaje vital o 
experiencial significa que los participantes aprenden mediante su experiencia 
laboral los tipos de problemas humanos a los que se enfrentan en el trabajo. 
Posteriormente analizarán y discutirán sus propias y más cercanas experiencias. 
g) Intervienen nuevos niveles. - La meta general del desarrollo organizacional es 
construir escuelas más eficientes que sigan aprendiendo, adaptándose y 
mejorando. Y esto se logra reconociendo que pueden surgir problemas en el 
nivel individual, interpersonal, de grupo, entre grupos o de la organización 
total. Se prepara, entonces, una estrategia global del desarrollo organizacional 
con una o más intervenciones, que son actividades estructuradas tendientes a 





2.2.1.3.2 Procesos del desarrollo organizacional 
Existen diversos procesos, entre ellos tenemos: 
a) Diagnóstico inicial. - El director se reúne con el consejo educativo institucional 
(CONEI) para definir la naturaleza de los problemas de la escuela y elaborar los 
acercamientos de desarrollo organizacional que tengan más posibilidades de éxito y 
asegurarse del apoyo completo de la autoridad. Durante este paso el director puede 
recabar información mediante entrevistas con varios miembros de la institución 
educativa y de la Red de interaprendizaje Nº 16 de Puente Piedra. 
b) Integración de la información. - Puede llevarse a cabo encuestas para determinar 
el clima de la organización y los problemas conductuales. Generalmente, el director 
se entrevista con grupos, fuera del trabajo, para obtener información de aspectos 
como los que siguen: 
 ¿Qué condiciones contribuyen a su eficiencia en el trabajo? 
 ¿Qué condiciones interfieren en la eficiencia de su trabajo? 
 ¿Qué es lo que más les gustaría cambiar de la forma en que funciona la 
institución educativa? 
c) Retroalimentación de la información y confrontación. - Se asignan grupos de 
trabajo para revisar la información obtenida, discutir las áreas de desacuerdo y 
establecer las prioridades del cambio. 
d) Planeación de la acción y solución de problemas. - Los grupos utilizan la 
información para elaborar recomendaciones específicas para el cambio. La 




específicos, y se aclara quiénes son los responsables y cuándo debe terminarse 
cualquier acción. 
e) Construcción de equipos. - Todo el tiempo que duren las reuniones de los grupos 
el director impulsa a los participantes a evaluar la forma en que trabajan juntos. 
También, les ayuda a percatarse del valor de la comunicación abierta y la confianza 
mutua, como requisitos para que el grupo funcione mejor. La constitución de 
equipos puede promoverse más todavía si se logra que, tanto el director como los 
docentes, trabajen juntos y en equipo en las actividades del plan anual de trabajo 
(PAT) y proyecto educativo institucional (PEI). 
f) Desarrollo intergrupal. - Después que se hayan formado y desarrollado pequeños 
equipos, pueden desarrollarse grupos más grandes que comprendan varios equipos, 
agrupados por área y/o especialidades. 
g) Evaluación y seguimiento. - El director ayuda a la organización a evaluar los 
resultados de sus esfuerzos de desarrollo organizacional y a desarrollar programas 
adicionales en áreas en las que son necesarias. 
2.2.1.3.3 Fases del desarrollo organizacional 
En el curso de Administración Educativa de Posgrado, UNMSM (2000), se realizó 
un intento de la aplicación de un modelo de desarrollo organizacional en forma simultánea. 
Puede variar, según lo que amerite la organización y la situación que impere para el 




Fase del desarrollo organizacional   
 
Figura 1. Fase del desarrollo organizacional 
Como se observa en el gráfico, expresa  un modelo general de intervención de 
naturaleza cíclica estructurado en cinco fases: diagnóstico inicial, eliminación de barreras, 
planificación, implementación y evaluación. El aspecto fundamental es determinar un plan 
de intervención apropiado de interaprendizaje en función de obtener niveles de 
funcionamiento deseados por la organización. Este modelo, indudablemente, contribuye a 
entender las fases del desarrollo organizacional en una institución educativa de calidad.   
2.2.1.4 Estrategias del desarrollo organizacional 
La eficiencia de una  institución educativa, que se precisa, en cuanto al logro de los 
objetivos, para los cuales se ha estructurado, depende de los equipos humanos que la 
conformen. Se constituye, entonces, en un primer requisito de eficiencia, estructurar 
equipos que accionen como tales y conformar toda la organización, para ello. 
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Por otra parte, es sabido que, en la acción de los equipos de trabajo y en su 
productividad juega un rol esencial las modalidades de relaciones humanas, a las cuales 
ellos se integren. En efecto, del tipo de relaciones humanas en que se desenvuelvan 
depende fundamentalmente el éxito o fracaso de la puesta en práctica de planes, proyectos 
y políticas que les corresponda desarrollar. 
Un aspecto esencial, en las relaciones humanas, está en el grado en que los 
individuos se encuentren comprometidos en ellas y hayan logrado las condiciones de 
alcanzar satisfacciones y requerimientos dados por su condición humana. 
Confluye, igualmente, en esta problemática las modalidades de conducción 
(liderazgo) de los cuadros directivos de la organización. No obstante, esta conducción es 
dejada a la intuición, sentido común y condiciones personales de quienes se desenvuelven 
en los niveles de autoridad. Esto, sin considerar que una buena dirección implica el 
disponer de conocimientos modernos en el área y de su aplicación apropiada. 
El conocimiento efectivo de los distintos fenómenos tanto individuales como 
sociales ayuda a cada cual a comprender su propia acción y la de los otros, permitiendo en 
consecuencia una mejor adecuación en las relaciones humanas. Se evita así los roces y 
conflictos, que constituyen un verdadero cáncer en la productividad de los grupos de 
trabajo. Es por eso necesario desarrollar programas de capacitación en el área, con un 
balance adecuado entre teoría y práctica (porque cuando se da el aprendizaje mecánico de 
procedimientos, sin entender la significación de ellos, puede llevar a resultados 
absolutamente contraproducentes). En suma, la capacitación de directivos y supervisores es 
esencial en el desarrollo organizacional. 
Una tarea fundamental, compleja y ardua, es la del manejo eficiente de la 




las buenas relaciones humanas (recordar, al respecto, aquello que "No hay peor sordo que 
el que no quiere oír"). 
La gran cuestión en toda organización es la productividad que allí desarrollen los 
distintos equipos de trabajo. Desde luego, se trata de alcanzar una amplia y efectiva 
complementación y coordinación de los equipos, sin olvidarnos de la efectiva colaboración 
individual, para los objetivos que se trate, que es absolutamente indispensable para el logro 
de la productividad requerida por la organización a fin de proseguir en un progreso 
satisfactorio. 
Sin embargo, en la base de todo ello está la sustancial colaboración de todos y cada 
uno de los miembros del personal. Esta colaboración (que corresponde al conocido 
"ponerse la camiseta") es la resultante de una cantidad de factores, entre los cuales destaca 
la relativa satisfacción que tenga, cada uno, en cuanto a su participación dentro de las 
actividades de la organización. Se trata, entonces, de promover las condiciones que 
confluyan en este sentido y, asimismo, eliminar en lo posible todos los obstáculos que se 
opongan a ello. 
Las características mismas de la organización y su eficiencia en cuanto a las tareas 
y funciones implicadas es otro elemento que participa en la buena o mala moral de grupo. 
Además de intervenir directamente en la productividad y fluidez de las distintas 
actividades de la organización. El conformar la organización a sus objetivos y tareas se 
convierte, por lo tanto, en una acción ineludible. 
En suma, el desarrollo organizacional tiene que armonizar, al menos, tres elementos 
que confluyen en la existencia de cualquier organización: 




b) Las exigencias del medio en que la organización se desenvuelve (desde la 
adecuación a leyes y reglamentos hasta las exigencias siempre presentes del 
mercado, la opinión pública, etcétera.   
c) Los requerimientos individuales y sociales del recurso humano que conforma 
los equipos que le dan vida y permiten el desarrollo de la organización. 
2.2.1.5 Beneficios del desarrollo organizacional 
El desarrollo organizacional presenta una útil intervención en la institución educativa 
y las redes de interaprendizaje. Su principal ventaja consiste en tratar de enfrentar el 
cambio en toda la organización o en una parte sustancial de ella. De esta manera se logra 
dispersar más extensamente el mejoramiento. Otros beneficios incluyen una mejor 
motivación, productividad, calidad del trabajo, satisfacción en el trabajo, trabajo en equipo 
y resolución de conflictos, siendo los siguientes: 
- Cambios en toda la organización. 
- Mayor motivación y productividad y satisfacción en el trabajo docente y 
administrativo. 
- Mejor calidad de vida en el trabajo, trabajo en equipo   y resolución de conflictos. 
- Compromiso de los objetivos. 
- Incremento del deseo de cambio, etcétera. 
El desarrollo organizacional es una estrategia de intervención que se vale de los 
procesos de equipo para centrarse en la cultura global de las escuelas, con el objeto de 
lograr el cambio planeado. El proceso comprende pasos como diagnóstico, obtención de 
datos, retroalimentación y confrontación, planeación de la acción, formación de equipos, 




En síntesis, podemos construir una nueva conceptuación de desarrollo 
organizacional en la que contiene   ciertas premisas y valores: 
a) El desarrollo organizacional debe ser un proceso dinámico, dialéctico y 
continuo de cambios; planeados a partir de diagnósticos realistas de situación. 
Utilizando estrategias, métodos e instrumentos que miren a optimizar la    
interacción entre personas y grupos, para el constante perfeccionamiento y 
renovación de sistemas abiertos técnico-económico-administrativo de 
comportamiento, de manera que aumente la eficacia y la salud de la 
organización y asegurar así la supervivencia y el desarrollo mutuo de la 
institución educativa y del personal docente y administrativo. 
b) El desarrollo organizacional, requiere de una visión global de la educación con 
un  enfoque de sistemas abiertos, compatibles con las condiciones del medio 
externo. Con un trato consciente y responsable de los directivos en el 
desarrollo de potencialidades de personas, grupos, subsistemas y sus relaciones 
(internas y externas). Además de la institucionalización del proceso y auto 
sustentación de los cambios. 
Para Holahan  la novedad traída por la nueva "praxis" del desarrollo 
organizacional consiste en ir más allá de los habituales objetivos de mayor eficiencia 
y productividad. Ir más allá de los aprendizajes y la optimización de servicios, Ir más 
allá de la búsqueda de eficacia: asegurar, también, una escuela saludable. 





2.2.2 La gestión en la RED de interaprendizaje 
2.2.2.1 Desarrollo de gestión 
Según Sovero, la gestión está destinada a diseñar, construir, mejorar un modelo 
Institucional que motive la participación de la comunidad educativa en el desarrollo del 
proyecto de mejorar las condiciones de vida y estudio del alumnado. 
Es el reconocimiento de la realidad y su adaptación a ella mediante la ejecución de 
actividades que tienden a mejorar el nivel educativo del alumnado al vincularlo con los 
procesos laborales y productivos de la comunidad. 
Es decir, la gestión está orientada a los fines, objetivos y metas educativas que 
mejoren la calidad del servicio educativo. 
Según Collado, la gestión educativa “es el conjunto de operaciones y actividades de 
conducción del proceso educativo”. Deben existir tres tipos de gestión muy bien definidos 
que deben interrelacionarse en forma coordinada y permanente; a su vez, la gestión 
comprende tres áreas: 
a) Gestión institucional. - Corresponde al nivel macro de la Institución. Esta 
referida a los procesos globales de la institución educativa. Así como sus 
vinculaciones con el exterior. Define las líneas maestras de la institución 
educativa y la política educativa institucional. 
b) Gestión pedagógica. – Tiene que ver con 
c)  la gestión de los procesos educativos: programación curricular, sistema de 
evaluación, estrategias didácticas; es decir la ejecución de las diferentes 




d) Gestión organizativa administrativa. - Corresponde a los niveles de 
organización de la institución educativa en los aspectos del sistema 
administrativo que coadyuvará al cumplimiento de los objetivos trazados en la 
institución educativa, en cuanto a su proyecto educativo institucional. 
Según Alvarado, la administración de la educación, derivación de la 
administración general, consideró perfectamente viable la aplicación de sus diversas 
técnicas, procedimientos e instrumentos al campo de la educación, las que se 











Figura 2. Administración educativa 
2.2.2.2 Desarrollo institucional 
Se refiere al conjunto de operaciones y actividades de conducción de las funciones 
administrativas que sirven de apoyo a la gestión pedagógica. Las principales actividades de 
conducción son las siguientes: 
- Fijar normas de orientación de la gestión de cada una de las funciones técnico 
administrativas de las instituciones educativas. 
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- Establecer los principios y criterios que reglamenten la gestión de las funciones 
técnico administrativas. 
- Promover estudios de los sistemas de gestión. 
- Programar y ejecutar las actividades de gestión de sistemas administrativos, según 
normas establecidas. 
- Asegurar la participación de los agentes educativos en la gestión de las funciones 
administrativas. 
- Efectuar la evaluación y control de las reglas de gestión de cada una de las 
funciones administrativas. 
2.2.2.3 El director: perfiles, cualidades y roles 
Es el administrador y responsable del éxito o fracaso del plantel, por consiguiente, es 
el líder, representa al ministerio de educación. Su principal función es por un mejor 
servicio educativo y que el mejoramiento de la educación sea constante, teniendo en mente 
su responsabilidad y para ello debe tener carácter suficiente, científico técnico (Gallegos, 
2002:13). 
El director, para tener éxito en su gestión administrativa, debe organizar su trabajo, 
disponer el tiempo necesario para cumplir cada una de las actividades programadas. 
La misión y función del director debe estar orientada a la identificación de problemas 
y ponerlos a consideración de la asamblea de profesores, teniendo en cuenta la importancia 
de los mismos y sugerir las soluciones oportunas y saludables. 
En sí, el director debe ser un guía, un orientador, un consejero, un amigo colaborador 




su labor abnegada. Es aquel que identifica las cualidades ético profesionales del docente y 
delega funciones y responsabilidades que hacen una labor positiva y democrática. 
a) Perfil ideal del director 
- Lidera y dinamiza el proceso educativo, es asesor y orientador. 
- Creativo, justo y veraz. 
- Organizado y comprometido. 
- Comprensivo y ejecutor del trabajo horizontal. 
- Respetuoso de la opinión ajena y con mayor comunicación. 
- Solidario y conciente; optimista y perseverante. 
- Responsable y humilde; dinámico y decidido, leal y disciplinado. 
b) Cualidades del director 
- Capacidad y conocimiento para toma de decisiones. 
- Habilidad para supervisar y adiestrar. 
- Habilidad para despertar entusiasmo. 
- De carácter entusiasta y emprendedor. 
- Imaginación, iniciativa e ingenio. 
- Comprensión a los demás (empatía). 
- Facilidad para trabajar en equipo. 
- Capacidad para promover y adaptarse a los cambios. 
- Deseo de superación y perseverancia. 
- Imparcialidad y comunicabilidad. 






c) Rol del director en la gestión educativa 
El director, es fundamentalmente, un conductor y un armonizador de 
voluntades. Para cumplir con este rol necesita tener una autoridad legitimada. Las 
características e identidad que asuma el director van a marcar el tipo de gestión que 
se realice y el tipo de proyecto educativo que se construya. Las instituciones 
educativas pueden caer en el desorden y anarquía cuando la conducción no es clara, 
como en el conflicto cuando la dirección se ejerce con autoritarismo y prepotencia. 
El desafío de un director es ser eficiente en la gestión y democrático en la 
conducción. 
El director, en un determinado momento, concreta, convoca, armoniza; en otro, 
dirige, orienta, hace respetar y cumplir los acuerdos. Es bueno, por eso, concebir la 
autoridad del director como la máxima del equipo directivo de una institución que 
tiene definida su organización y, dentro de ella, los cargos u funciones de cada 
miembro. 
d) Responsabilidades del director 
El director, de cada institución educativa, es quien organiza en colaboración 
con los maestros las actividades docentes durante el año escolar. En este sentido sus 
responsabilidades abarcan los siguientes puntos: 
- Matrícula de los niños. 
- Clasificación de los alumnos. 
- Distribución del contenido, actividades y adquisiciones, en función del tiempo 




- Selección de los libros, de texto y de lectura, que van a utilizar en la institución; así 
como del material didáctico y audiovisual. 
- Expedición y conservación en la institución. 
- Formación del consejo educativo institucional (CONEI) 
- Calendarización del año escolar. 
- Armonización y coordinación del personal docente de la institución.  
- Mantener una constante información, para alcanzar el concurso de todos los 
maestros en las decisiones que hayan de tomarse.  
- Organización de actividades de orden social, artístico y deportivo, que puedan 
contribuir a la proyección de la escuela.  
- Desarrollo de actividades de investigación y estudio. 
- Facilitar a la administración y organismos superiores cuantos datos estadísticos 
soliciten. 
- Cooperar con las instituciones estatales, privadas. 
- Perfeccionamiento del personal docente y administrativo. 
- Organización y dirección de instituciones, servicios y actividades complementarias, 
como biblioteca, comedor, aula virtual. 
- Administrar las instalaciones y material didáctico y el estado de conservación de 
edificio escolar. 
- Cuidar las relaciones humanas por medio de entrevistas individuales y colectivas 
con los maestros, los padres y las autoridades. 
- Establecer un sistema de disciplina eficiente en la institución, basada en la libertad 
y en la responsabilidad. 




2.2.2.4 Redes educativas 
Existen varias definiciones, aquí consideramos las más importantes: 
Para Enríquez “una red es una estrategia vinculatoria de articulación e intercambio 
entre instituciones y personas que deciden asociar voluntariamente sus esfuerzos, 
experiencias y conocimientos para el logro de fines comunes” 
De lo antedicho podemos deducir que, es una organización académica del personal 
administrativo y docentes, para llevar a cabo un conjunto de tareas asignadas con un 
esfuerzo cooperativo alcanzar la meta deseada o propuesta en base una misión y visión de 
una realización efectiva de tareas, actividades planificadas, organizadas y dirigidas por la 
autoridad. Son llevadas a cabo por todos los miembros de la red a través del intercambio de 
experiencias y la consecución de fines delineados y planificados oportunamente. 
El interaprendizaje se realiza de modo cordial, ejemplar y directo sobre la calidad 
del trabajo institucional. Juzgando la labor de los docentes y de los trabajadores, de modo 
que precisa la capacidad mediante modales, confianza, entusiasmo, iniciativa e integridad. 
Una red educativa, desde la otra perspectiva, es una  
organización democrática con funcionamiento estratégico que vincula y relaciona a 
actores educativos y sociales de las escuelas y la comunidad, para responder a los 
problemas y demandas de la comunidad educativa y de su entorno. Los sistemas pueden 
variar en sus estrategias, pues están en función de los actores educativos y su contexto 
local. 
Particularmente, las redes educativas del distrito de Puente Piedra articulan 
instituciones educativas que se encuentran en una misma zona geográfica. Con el fin de 
ofrecer a niños y jóvenes la misma oportunidad de acceder y completar la educación 




2.2.2.5 Fundamentos de percepción docente en el desarrollo   organizacional 
a) Niveles de percepción del docente 
- Observacional (interno y externo). - A través de los órganos sensoriales de la 
realidad contenido y formas. 
- Objetivo. - Es la percepción de la realidad objetiva distribuyendo tal como es. 
- Subjetivo. - Es la percepción de la realidad objetiva reflejada y configurada en 
el cerebro del hombre. 
b) Fundamento de una red educativa 
La red educativa es una nueva organización institucional, que promueve la 
generación de procesos innovadores y participativos de los actores de la 
educación en el desarrollo de la gestión institucional, pedagógica y 
administrativa. 
La red educativa está conformada por instituciones educativas que 
potencialmente pueden estar comunicados y, por lo tanto, pueden compartir 
necesidades e intereses comunes. Busca ampliar la cobertura y asegurar la 
equidad de los servicios educativos, sobre la base de la identidad y diversidad 
sociocultural, productiva y ecológica para obtener así mayores logros en el 
aprendizaje de los niños y niñas.  
De este importante concepto deviene que, la red, propone constituirse en 
una agrupación de escuelas, cuya finalidad es la elaboración de acciones 
concertadas en espacios locales como garantía para la vigencia de los derechos 
de la niñez. Tendiente al mejoramiento del nivel de la calidad educativa del 
distrito de Puente Piedra. Se entiende como la trama de conexiones 




los alumnos, superar el aislamiento tradicional de la escuela de otras 
instituciones de la comunidad y promover un cambio profundo que obligue a la 
escuela a difundir sus acciones pedagógicas y sociales en la comunidad local. 
c) Teleología virtual de la red educativa 
 Fines 
La finalidad de la red educativa es aportar en el mejoramiento de la calidad 
educativa. Es decir, incrementar el nivel de los aprendizajes de los niños y niñas, 
ampliar las metas de atención, asegurar la equidad del servicio educativo y 
generar propuestas pedagógicas con contenido relevante, innovador y útil, para 
mejorar la calidad del servicio educativo. 
A nivel personal, los docentes y directivos, desarrollarán habilidades 
sociales, como: el respeto, la solidaridad, la crítica, la autocrítica, que les 
permitirá un aprendizaje para la convivencia democrática y armónica en la red. 
Una red constituye el eje del desarrollo educativo, correspondiente a un 
ámbito territorial. Impulsa  un sistema de mejoramiento de la calidad de la 
educación, con base en una amplia capacidad local de gestión con participación y 
con apoyo decidido del Estado y la sociedad civil. 
Objetivos 
Los objetivos que se desprenden son: 
- Articular e integrar las instituciones educativas entre sí y  a estos con la comunidad. 
- Planificar en forma conjunta el proyecto educativo institucional de la red en torno a 
una visión y misión comunes. 




- Desarrollar estrategias de servicio y ayuda mutua entre los agentes de las 
instituciones educativas y programas que integran la red. 
- Capacitar a los agentes educativos de la red, según las necesidades y demandas. 
- Desarrollar competencias referidas a la diversidad cultural, lingüística, 
productividad y ecología en la propuesta curricular de red. 
- Gestionar y administrar autónoma y responsablemente los recursos de la red. 
- Crear un sistema administrativo y eficiente, común a los centros y programas de la 
red. 
- Promover un clima institucional de respeto, liderazgo y compromiso entre   los 
agentes de la red. 
Ventajas 
Las ventajas en la gestión educativa de las redes son individuales y colectivas, de 
beneficio para todos los agentes educativos, como para: 
- Que los niños y niñas encuentren sentido a la educación, donde el aprendizaje se 
realice siguiendo un proceso de construcción. Cubriendo sus necesidades y 
expectativas acordes con su realidad, que pueda desarrollar capacidades y 
habilidades en los niños y niñas, partiendo con éxito en los procesos de desarrollo 
de su comunidad. 
- Que se generen espacios de reflexión y gestión pedagógica compartida, en los 
maestros, beneficiando su desarrollo personal y profesional, sobre todo, aportando 
con producción intelectual. 
- Que los padres de familia participen activamente en la educación de sus hijos. 
- Que la concentración de esfuerzos permita llevar a todas las instituciones 




trabajo y llegar a soluciones conjuntas, posibilitando mejores resultados en 
términos de calidad de la educación. 
- Que permita la identificación de problemas comunes y la búsqueda de soluciones 
conjuntas. En el intercambio de experiencias, las instituciones educativas podrán 
resolver sus problemas, no sintiéndose aislados sino acompañados en mejorar los 
procesos de gestión y de aprendizaje. 
- Que la contextualización de un proyecto curricular de red, con las características 
socio productivas de la zona, permitirá preparar a los niños y niñas para aportar en 
los procesos de desarrollo local. 
- Que las redes constituyan unidades de planeamiento y sean capaces de conducir las 
múltiples acciones del Ministerio de Educación y los órganos intermedios. Por 
ejemplo: si la propuesta bilingüe es mejor en zonas donde el castellano no es la 
primera lengua, la red es un medio más para divulgar, capacitar y dar soporte a las 
metodologías específicas en las escuelas. 
- Que los miembros de la comunidad logren una mayor capacidad, para gestionar su 
desarrollo a partir de la educación e innovación de su conocimiento cultural y 
tecnológico. La red permitirá el fortalecimiento de la identidad cultural; asimismo, 
incrementará la capacidad de negociación de su desarrollo y la integración, para la 
optimización de esfuerzos en tomar como objetivo común y prioritario, la 
educación. 
Principios 
Se propone  los principios que determinen una red educativa modelo: 
 Liderazgo 




 Corresponsabilidad  
Este principio está referido a que la red impulsa la participación organizada de 
los agentes educativos en las actividades que se planifican, incluyendo la toma de 
decisiones, para la ejecución y evaluación de las mismas. 
 Comunicación  
Todos los agentes de la educación deben mantener un diálogo permanente y 
para que esto sea posible, es necesaria una comunicación fluida, abierta, horizontal 
y democrática, lo que es pertinente para el logro de los objetivos. 
 Autónomia  
Se considera que la participación pertinente y la toma de decisiones, 
reflexionada de los agentes de la educación. Permitirá una mejor gestión de la red. 
 Flexibilidad  
La red se sustenta en un diseño organizacional, tal que sus herramientas de 
gestión pedagógica, institucional y administrativa sean factibles de adecuarse a las 
instituciones y programas educativos. Asimismo, permite su adaptación 
organizacional a los diferentes cambios internos y externos que se susciten, sin 
perder de vista los fines de la red. 
 Democracia  
Capacidad para definir y establecer relaciones de igualdad, equidad y justicia 
entre todas las instituciones educativas, que participan. 
 Participación  
Capacidad de involucrarse aportando ideas e imaginaciones e iniciativa para el 




 Trabajo en equipo 
Capacidad de trabajar en forma conjunta con todas las IE, como expresión de 
unidad, cooperación y solidaridad mutua. 
Enfoques 
El enfoque de gestión que se aplica está referido a la capacidad de lograr resultados 
a partir de la participación democrática de la acción concertadora y finalmente a que los 
agentes educativos lleguen a consensos. Por lo que, las decisiones de la política 
institucional de la red, las estrategias, los mecanismos de intervención y la administración 
de los recursos se toman con la participación de los actores sociales de la red. 
La red tiene en cuenta los siguientes elementos de gestión. 
- Liderazgo compartido. 
- Estructura organizativa compartida. 
- Planificación en conjunto de la propuesta de desarrollo institucional. 
- Estrategias de implementación. 
- Negociación para la generación de alianzas estratégicas. 
- Sistema de comunicación y articulación. 
- Monitoreo y retroalimentación. 
Fases 
Las fases de implementación de una red son las siguientes: 
- Coordinación y sensibilización de los Órganos Intermedios. 
- Preselección de las redes y sensibilización a la comunidad. 




- Elección de coordinador y equipo itinerante de la red. 
- Organización de actores educativos de la red. 
- Constitución del consejo directivo de la red. 
- Constitución del comité de aliados. 
- Refuerzo en gestión educativa, monitoreo y evaluación. 
Organización de una red educativa 
Para organizar una red educativa se necesita: 
- Convocar a las instituciones cercanas. 
- Reunirse para analizar el contexto y encontrar coincidencias. 
- Elegir democráticamente a los directivos. 
- Programar las reuniones y dar a conocer anticipadamente su agenda. 
Las estrategias para el funcionamiento de la red son: 
- Promoción de la investigación para la innovación educativa. 
- Involucramiento de las instituciones de la comunidad, principalmente el municipio. 
- Intercambio de experiencias y pasantías. 
Función de gestión de la red 
La red propone en su organización una estrategia de corresponsabilidad educativa 
que integre las siguientes funciones: 
- Articula las acciones pedagógicas y de gestión de las instituciones educativas, para 
mejorar la calidad de los aprendizajes. 
- Favorece la creación de una comunidad de pensamiento entre los docentes, para 




- Moviliza y compromete a la comunidad local hacia la integración y la cohesión 
social, para la construcción de una visión común de la educación mediante la 
participación activa, permanente y concertada como garantía de derecho a una 
educación de calidad con equidad para todos. 
Las redes educativas deben cumplir un conjunto de funciones, para lograr sus 









Figura 3. Funciones básicas de las redes educativas 
Como se puede apreciar, todas las áreas son, en realidad, un apoyo para el servicio 
educativo. Se refieren a la calidad de los aprendizajes que adquieren niños, niñas y 
jóvenes, a través de programas de cultura de crianza, primaria y secundaria. Este servicio, a 
su vez, requiere de un proceso de mejoramiento pedagógico permanente. El servicio 
educativo y mejoramiento pedagógico cuenta con el apoyo de las demás áreas de 





















Funciones básicas de 




A. Planificación de una red 
La planificación es la definición de la orientación y objetivos de la red y la apuesta 
para lograrlos. La administración es la gestión y organización de los recursos para apoyar 
el proceso de aprendizaje. El financiamiento se encarga de manejar los recursos estatales y 
de multiplicar los recursos para la red. La información es la gestión organizada de la 
medición de resultados para retroalimentar el proceso educativo, integrándolo al sistema 
nacional de información. 
La planificación es un proceso colectivo en el que todos se ponen de acuerdo y 
definen los objetivos que los unen. Establecen las prioridades fundamentales para mejorar 
la red y se ordenan los recursos, el tiempo y las responsabilidades, para que se logre 
cumplir con los resultados que esperan. 
De acuerdo al plan piloto de educación rural y desarrollo magisterial del 2001, para 
planificar es necesario partir de los consejos escolares y convocar a todos los actores 
locales. La planificación anual de la institución educativa que realiza el consejo escolar es 
previa a la planificación anual de la red, al inicio del plan piloto y sucesivamente. 
El consejo de red y los equipos pedagógico y administrativo de la red, asesora a los 
consejos escolares, posteriormente se consolidan los planes de las escuelas, se busca 
consensos en la asamblea de red para equilibrar recursos y planificar el resto de 
componentes del plan de la red. 
La planificación debe tener un método y deberá contemplar al menos los siguientes pasos: 
- Identificar ejes problemáticos importantes para la red (diagnóstico). 
- Proponer una visión de futuro, positiva y alentadora, sobre cada eje. 




- Prever los posibles obstáculos que se presentaran, para avanzar en dichas líneas y 
proponer acciones clave para superar los obstáculos. 
- Concretar proyectos viables que permitan lograr resultados. 
- Ejecutar los proyectos y negociarlos con proveedores de recursos. 
- Hacer seguimiento de la ejecución, evaluar los resultados y retroalimentar el 
proceso. 
La iniciativa de la planificación debe provenir del director de la red y de la escuela, 
generando un proceso mediante talleres donde participan el Consejo, los padres de familia, 
docentes y miembros de la sociedad local. 
B. Gestión administrativa 
La autonomía escolar implica identificar la institución educativa como unidad básica 
del sistema educativo y a la red como una instancia descentralizada cuyo rol es potenciar 
las capacidades de gestión de las instituciones educativas que agrupa. 
Teniendo en cuenta lo anterior, la distribución de decisiones y funciones debe 
realizarse con el criterio de mantener, a nivel de la institución educativa, aquellas que le 
son necesarias y pertinentes para gestionar el proceso educativo y, transferir a la red las 
decisiones y funciones que no son dispensables de quedar en el nivel de la escuela y que, 
en la red es más pertinente y necesario, generando además una sinergia por la mayor 
escala. 
Las redes tienen capacidades de tomar las decisiones necesarias para el manejo de sus 
recursos humanos, físicos y financieros. Esto significa incidencia en la selección, 
contratación, evaluación y sanción de directivos, docentes y administrativos que trabajan 




Para ello, se establece los siguientes criterios y principios de administración y 
gerencia en las redes educativas: 
- Enfoque de trabajo en el logro de resultados. 
- Cumplimiento del plan estratégico y sus metas. 
- Motivación y compromiso del personal. 
- Mejoramiento constante de estructuras, procesos y comportamientos. 
- Seguimiento y control permanente. 
- Comunicación hacia el exterior de la red. 
- Garantía de acceso a la información a los actores educativos. 
Norma jurídica: De las redes. Estas tendrán capacidad de selección de su personal 
docente y administrativo, en el marco de la normatividad establecida en el decreto supremo 
Nº 007-2001-ED. 
Sin embargo, esta normativa requiere adecuación para su aplicación a las redes 
educativas. El personal administrativo está integrado por el director y un administrativo – 
asistente técnico que maneja los procesos de la información.  
La contratación de administrativos, deberá ser también mediante concurso y es 
responsabilidad del director de la red. El personal docente estará sujeto a las disposiciones 
normativas nacionales. 
- El principio básico, es el respeto a la participación de los involucrados en las 
decisiones que competen a su función. Todos deben aportar el buen cumplimiento 
de sus funciones, para obtener los resultados de calidad esperados. 
- El manejo de personal incluye el cálculo de compensaciones, descuentos y otros 




- Un elemento fundamental es el manejo de personal es su derecho a estar informado, 
permanentemente, sobre el desenvolvimiento de la red, con énfasis especial en lo 
que compete a su función. Es un derecho que se puede concretar. 
- Mediante sistemas de información pública y periódica y acceso a respuestas rápidas 
cuando se requiere información especial. 
- Hay que instituir un programa vigoroso de capacitación y entrenamiento para todos 
los miembros de la red. El personal docente y administrativo, miembros de los 
consejos y padres de familia deben adquirir constantemente los conocimientos y 
habilidades para manejar sus responsabilidades. La capacitación busca lograr en la 
red una masa crítica o número suficiente de personas involucradas en el 
mejoramiento permanente. 
- Los estímulos, son la base del tratamiento positivo del recurso humano y consisten 
en señales claras de reconocimiento y valoración de los resultados y el esfuerzo por 
hacer bien las cosas. Los miembros del consejo de red deberán establecer estímulos 
no monetarios, pero si diplomas y distinciones especiales. Las sanciones son dadas 
como último recurso. Se deben reservar para hechos claramente negativos e 
intencionados, como el incumplimiento de responsabilidades o la violación de 
derechos de niños, niñas y jóvenes. Estas sanciones deben de ser impuestas por la 
autoridad inmediata superior y por el consejo de red. 
- Solución de conflictos: la administración de la red requiere el cumplimiento de una 
función de prevención, manejo y solución de conflictos. Como toda institución está 
sujeta a confrontaciones internas y externas de diverso tipo. Por ello, para su buen 
funcionamiento debe manejar una concepción de entendimiento y funcionarán 
mejor si saben cómo negociar. Para poder manejar este enfoque la red debe contar 




intereses y posiciones, causas del conflicto, coincidencia de intereses, manejo del 
conflicto, costo – beneficio, etc. Esta función puede ser apoyada por la sociedad 
local y, cuando fuere necesario, por los órganos intermedios. 
C. Financiamiento 
Las redes pueden contar con más de una fuente de financiamiento: el estado, las 
familias y otras fuentes públicas y privadas. Respecto a esta función se pueden detallar 
algunas actividades. 
a) Presupuesto, adquisiciones y contratos: la red asume el presupuesto del gasto 
en función de su plan. Tiene, además, un importante margen de decisión sobre 
las inversiones y participa de los procesos de provisión de recursos, lo que 
implica la adquisición y ejecución de destrezas presupuestarias. El presupuesto 
anual debe corresponder totalmente a los objetivos y proyectos de la red, 
dejando de lado el manejo tradicional e histórico de partidas o rubros rígidos. 
Además del presupuesto de gastos, es indispensable que la red prevea un 
presupuesto de ingresos, tomando en cuenta las fuentes financieras alternativas 
como son los aportes de padres de familia y comunidad, ONG’s, entidades y 
empresas privadas. 
b) Financiamiento y manejo de recursos no estatales: los recursos no estatales 
pueden, con una gestión adecuada, ser significativos. Estos recursos requieren, 
también de un manejo claro e integrado a la planificación y a la contabilidad de 
la red: dado el carácter nuevo de las redes educativas, todavía no se puede 
establecer la magnitud que tendrá esa fuente de recursos sobre el conjunto de la 




dejar abierta la posibilidad de captar y usar estos recursos en diversos campos 
de acción de la red, siempre dentro de plan estratégico. El control de los 
recursos no estatales puede ser realizado por la propia red y se rendirá cuenta a 
la sociedad local. 
Las redes, autónomas, tienen potestad para la adquisición de equipos, bienes y 
materiales. Pueden suscribir convenios y contratos con entidades públicas y 
privadas y personas naturales, para lo que deberán aplicarse los procedimientos 
establecidos en la normatividad nacional. 
c) Mantenimiento de bienes y servicios: el mantenimiento de infraestructura, 
equipo y materiales es una función más importante de lo que, generalmente, se 
piensa. Y más de una institución o proyecto han perdido sus posibilidades de 
continuidad por descuido en la protección y cuidado de sus bienes. Invertir en 
manteamiento permite que los recursos y equipos funciones satisfactoriamente, 
la optimización de estos recursos y la disminución de las necesidades de 
reposición y reinversión. Se requiere constancia y preocupación viva por 
preservar los recursos. 
Un plan de mantenimiento parte del inventario de recursos y de un calendario 
de actividades de revisión, reposición y puesta a punto de cada bien, como 
acción preventiva. Incluye, también, las actividades de reparación, las que a su 
vez necesitan tener previsto las formas de acceder a los servicios de reparación. 
El apoyo de la sociedad local es una fuente importante de colaboración, para el 
mantenimiento. 
d) Contabilidad: la función de contabilidad deber sujetarse a los principios de 




indispensable un sistema que, cumpliendo los requisitos y normas nacionales, 
maneje instrumentos de fácil operación. Por su parte, las instituciones de 
capacitación docente serán las encargadas de prestar asesoría y apoyo para el 
buen funcionamiento del proceso contable. En este aspecto, y para futuro, el 
Ministerio de Economía y Finanzas deberá contemplar el desarrollo, aplicación 
y funcionamiento, bajo responsabilidad, articulando las necesidades con el 
Ministerio de Educación. 
D. Información 
El sistema de información consiste en los procedimientos para la recolección, 
procesamiento y uso de la información necesaria para: la administración gerencial, los 
recursos humanos., estadísticas educativas, el control del plan y registros de logros de 
aprendizaje y logros de autonomía. 
Para que un sistema de información responda de manera eficiente y ágil debe partir 
de la adecuación a las necesidades de los usuarios, con simplicidad de uso y de fácil 
acceso. Las características del sistema de información deber ser: 
- De uso local: debe de alimentarse, inicialmente, en lo local y permitir su análisis, 
también, en el mismo lugar de origen. Esto, no limita, de ninguna manera, que la 
información alimente a los sistemas nacionales. 
- Multiusuario: implica el uso de información para responder a las necesidades de 
planificación y toma de decisiones de diversos usuarios educativos, y otros, 
vinculados al desarrollo local. Debe responder a los niveles locales intermedios y 
nacionales. 
- Amplio en información: la información debe reflejar todos los aspectos necesarios, 




estadísticas anuales de asistencia y promoción del alumnado, sino que debe contener 
resultados de aprendizaje y factores asociados a la educación. 
- Moderno y de alternativas múltiples: el sistema debe funcionar con tecnología de 
punta, con énfasis comunicacional. De tal manera que, mediante una red, se pueda 
acceder de manera ágil a la información de todo nivel. Asimismo deberá ser 
alimentado y procesado manualmente cuando no sea posible acceder a la tecnología. 
- De fácil procesamiento de indicadores: el sistema debe dar alternativas de 
procesamiento para usos diversos. 
- Comunicado: es necesario que haya una cultura de uso de la información que, a su 
vez, sea parte de una cultura de planificación, diseño curricular y toma de decisiones 
basados en información. Para ello, es necesario generar un programa potente de 
comunicación que acompañe al nuevo sistema de información. 
E. Comunicación y relación con la comunidad 
Una red y sus escuelas no pueden funcionar sin una comunicación fluida con su 
entorno: padres de familia, comunidades, actores sociales de la zona, con otras redes y con 
los órganos del Estado. Para ello, requiere de un plan que le permita tomar la iniciativa y 
contar con la retroalimentación suficiente de estos actores señalados. 
Presentar algunas sugerencias para una buena comunicación de la red escolar 
- Estimular la demanda de servicios educativos, la participación comunitaria y los 
controles naturales de la gestión. 
- Percibir la satisfacción de estudiantes, padres de familias y comunidad. 
- Promover la educación ciudadana en la comunidad. 
- Mantener informada a la comunidad sobre lo que pueda esperar de la red y lo que 




F. Las acciones de comunicación puede ser 
- Preparar y ejecutar un plan de comunicación, propio de cada red, que contenga 
objetivos comunicacionales, resultados esperados de la comunicación, mensajes a 
transmitir, medios de comunicación y acciones para implementar. 
- Desarrollar la comunicación organizacional mediante divulgación de acciones y 
evaluaciones, y otros medios. 
- Obtener retroalimentación sobre lo que hace la red de parte de la comunidad y de 
los actores involucrados. 
- Llevar adelante campañas especiales para programas específicos y promoción de 
servicios de la red. 
G. Seguimiento y evaluación 
La red verificará la aplicación de sus funciones, de sus resultados, de su movimiento 
financiero, de la eficiencia y eficacia del gasto y de su impacto en el entorno. El 
seguimiento y la evaluación son procesos propios de la red, dirigidos a generar 
retroalimentación y mejoramiento permanente. El seguimiento tiene la función principal de 
observar y corregir los proyectos, acciones y procesos definidos en el plan estratégico, 
mientras están sucediéndose. Por su parte, la evaluación permite verificar el cumplimiento 
de resultados, lo que da insumos para redefinir la planificación futura. Estos dos procesos, 
además, permiten alimentar ordenadamente la rendición de cuentas. 
La información debe basarse en indicadores. Esto es, variables medibles y 
verificables que permitan mostrar de manera simple y precisa la evaluación de los 
proyectos, procesos y resultados. Ya definidos estos, se debe de proceder a la evaluación 
de indicadores. También, se debe establecer la periodicidad de cada medición, los 




información de seguimiento y evaluación. Los indicadores de resultados buscan constatar 
el logro de los mismos, su cantidad y calidad. El análisis de estos consiste en la 
comparación de los resultados obtenidos, con los resultados esperados y con los estándares 
nacionales establecidos. Esta comparación, permite identificar brechas. Estas reflejan la 
magnitud de los logros y debilidades, y permiten dimensionar la tarea futura de 
mejoramiento. 
Sobre la base de este análisis se pueden tomar decisiones y retroalimentar la 
planificación y los procesos, definiendo estrategias para cerrar las brechas y lograr la 
mejora permanente del sistema. También se debe diseñar los procedimientos de 
coordinación de información y retroalimentación con el nivel educativo central. 
A modo de ejemplo, se presenta un conjunto de contenidos de seguimiento y 
evaluación para las redes educativas: 
a. Seguimiento: 
- Cumplimiento de proyectos y actividades del proyecto educativo institucional 
(PEI). 
- Cumplimiento de los planes pedagógicos. 
- Cumplimiento de procesos de gestión de la red. 
- Cumplimiento de compromisos y traspasos del ministerio de educación. 
- Cumplimiento de compromisos de asesores y proveedores. 
- Cumplimiento de horarios y responsabilidades del personal. 
- Manejo presupuestario y contable de la red. 
- Manejo de las inversiones previstas en el Plan. 





b) Evaluación: se realizará en los siguientes rubros 
- Logros organizativos. 
- Logros de planificación estratégica. 
- Logros respecto a contratación, promoción y remoción de docentes. 
- Logros de autonomía. 
- Tasa de finalización de la educación primaria. 
- Tasa de finalización de la educación secundaria. 
- Resultados de cobertura (matrícula, deserción, repetición, extra edad). 
- Incorporación de nuevas modalidades inicial y secundaria. 
- Implantación de nuevos sistemas y procedimientos. 
- Avances en contratación de infraestructura y servicios. 
- Percepción de los diversos actores sobre los logros de la red. 
- Logros de participación comunitaria y familiar. 
- Capacidad y solución de problemas y conflictos. 
c) Medición de logros de aprendizaje 
- Comunicación integral: lenguaje 
- Lógica y matemática. 
- Habilidades para la vida. 
d) Evaluación del director 
Aborda los siguientes aspectos de evaluación: 
- Liderazgo de los diversos procesos. 
- Relación con los actores educativos y actitud hacia la participación. 
- Compromiso hacia los objetivos de la red. 




La información de seguimiento y evaluación requiere de herramientas y habilidades 
estadísticas tales como listas de chequeo, gráficos de variación, histogramas y otros, 
integrados al sistema de información. A su vez, los mecanismos de control tales como 
auditorias deben de ser programados y conocidos por todos con anterioridad y sus 
condiciones analizadas con los involucrados. El seguimiento y evaluación no existen para 
buscar culpables sino para guiar los procesos y resultados. 
Para llevar adelante el seguimiento de todos estos aspectos en los diversos niveles, las 
redes podrán recurrir al uso de técnicas tales como: 
- Línea de base para establecer el punto de partida de los indicadores. 
- Uso permanente de instrumentos de seguimiento a nivel de red y de institución 
educativa. 
- Entrevistas, encuestas y focus group con actores claves. 
- Revisión de documentación y cuentas. 
- Observación de reuniones y procesos. 
- Aplicación del sistema de información. 
- Autocontrol y evaluación. 
H. Rendición de cuentas 
La rendición de cuentas es, a la vez, una actitud y un proceso. La actitud no es más 
que la disposición de todos los actores de la red a observar permanentemente sus resultados 
y tenerlos a disposición de los demás. En ese sentido los diversos actores tienen derecho a 
pedir cuentas a cualquier estamento, prácticamente en cualquier momento. Se trata de un 
proceso de manejo transparente de los procesos y de la autoverificación frecuente de 




La rendición de cuentas es el momento de presentación de resultados y de 
cumplimiento de los planes hacia tres niveles. 
- La red educativa. 
- La comunidad o sociedad local. 
- La institucionalidad educativa. 
I. Niveles de participación de la red 
Hacia la red educativa, el principal pedidor de cuentas es el consejo de red que debe 
recibir cuentas del director, del área pedagógica y del área administrativa, al menos, con 
frecuencia semestral. El consejo debe presentar, por lo menos, una vez al año un informe a 
toda la red y a la comunidad de cada institución educativa. En este caso, lo más importante 
es la presentación de logros de aprendizaje y de buen manejo de cuentas económicas. Esta 
rendición debe ser difundida mediante los mecanismos establecidos en el plan de 
comunicación, además, de reuniones públicas. 
H. Las instancias de participación en la red 
a) Asamblea de red, está conformada por todos los miembros de los consejos escolares 
y cumple la función de nombrar el consejo de red. Para ello, se reunirán, por grupos 
separados, los directores de las escuelas integradas en la red; los representantes de los 
docentes, de los padres de familia, de los alumnos y de los miembros de la comunidad. 
b) Son funciones de la asamblea: la de participar en los talleres de elaboración del 
proyecto educativo institucional (PEI), ser los sujetos de rendición de cuentas en 
representación de la red y, otros, que se asignen de acuerdo a las realidades. 
c) El consejo directivo de red: es el órgano de decisión y el responsable por el correcto 




Los miembros del consejo son cinco y permanecen dos años en sus funciones. Sus 
miembros son: el coordinador de la red, el administrador de la red y representantes de 
los directores, docentes, alumnos, exalumnos, asociación de padres de familia, 
autoridades locales y miembros de la comunidad. 
El director es miembro nato del consejo y ejecutor de sus decisiones, pero sin voto. 
El consejo de red tendrá un presidente, que no podrá ser el director de la red y será 
electo entre sus miembros, pudiendo ser reelecto por un solo periodo. 
El consejo directivo es responsable de coordinar el proceso de planificación, 
ejecución y evaluación de la gestión de la red. Asimismo, debe velar por el 
cumplimiento del reglamento interno del a red, así como de monitorear el trabajo que 
realiza el equipo pedagógico de red. 
Es muy importante generar capacidades en los miembros del consejo, relacionados 
con liderazgo, participación democrática, toma de decisiones y capacidad de 
gestión. 
Las reuniones del consejo de red deben ser frecuentes sobre todo en la etapa de 
creación y consolidación. En un funcionamiento regular estas deben mantener una 
frecuencia de al menos una al mes. 
d) El director trabaja exclusivamente para la red y no tiene carga horaria regular en la 
institución educativa, el órgano intermedio asigna un reemplazo en su puesto. Debe 
liderar la ejecución de las actividades de la red, la planificación, administración, 
servicio educativo, financiamiento, información, comunicación con la comunidad, 




e) Debe mantener la calidad en los servicios y la gestión educativa, promover el 
intercambio de iniciativas entre directores de redes, desarrollar el respeto a las 
condiciones culturales y preocuparse por la articulación entre las áreas de gestión y 
pedagógica. 
f) El director deberá ser nombrado mediante concurso, quedando la decisión final de 
selección en el consejo de red. El cargo de director de red podrá ser ocupado por uno 
de los directores de las escuelas de la red, si reúne las condiciones establecidas en el 
perfil del puesto y deja de ejercer el cargo de director de la institución educativa. 
g) El coordinador (a) trabaja exclusivamente para la red y no tiene carga horaria 
regular en la institución educativa, el órgano intermedio asigna un reemplazo en su 
puesto. 
h) El equipo pedagógico de red, está formado por docentes elegidos 
democráticamente, que pertenecen a la red. Entre sus principales funciones destacan: 
brindar asesoría técnico pedagógica y de gestión institucional a los docentes de la 
red, y también de colaborar con ellos en lo que se refiere al monitoreo. Este equipo 
debe visitar a cada institución educativa de tres a cinco días, luego reportan sus 
informes al coordinador de red, quien, a su vez, lo hará al consejo directivo de la 
misma. 
El equipo administrativo de red, está conformado por el director de la red y una 
persona que cumplirá las funciones de manejo de la gestión administrativa, 
financiera y de soporte informático. Este equipo será contratado a partir de un perfil 
específico y ninguno de ellos tendrá voto dentro del consejo de red. Sus funciones 
directas son los procesos de manejo de recursos humanos, presupuesto, 




recursos no estatales, manejo del sistema de información articulado al sistema 
nacional y solución de conflictos. Así mismo deberá administrar la utilización de 
módulo multiservicio. 
El equipo administrativo de red colabora con los directores de las instituciones 
educativas en el manejo de matrícula, asistencia, notas, promoción, certificación y 
otros asuntos administrativos que requieren los directores. 
J. Principales procesos de desarrollo en redes 





La red funciona como un espacio de capacitación docente a través de talleres 
de actualización, descentralización y demostrativos, a cargo de los docentes 
capacitadores. Estas prácticas han permitido que se realicen adaptaciones en los 
procesos de diversificación y programación curricular, así como estrategias de 
aprendizaje para escuelas unidocentes y polidocentes – multigrados. 
b. Interaprendizaje 
Al interior de la red, se forman grupos de docentes según diversos criterios (por 
grados, ciclos, niveles, cercanía y otros), los mismos que se reúnen periódicamente 
para intercambiar experiencias, solucionar problemas en forma conjunta y 
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autocapacitarse. Estos grupos representan factores importantes para el 
mejoramiento continuo del quehacer educativo. 
c. Planificación 
La red, también, se constituye como un espacio de planificación institucional 
basada en los rasgos comunes del territorio correspondiente y el esfuerzo conjunto 
de las instituciones educativas que la conforman.  
El D.S. 007-2001-DE, señaló que toda institución educativa debe contar con 
su proyecto educativo institucional (PEI) como expresión de la orientación del 
servicio educativo. Precisa y también en el ámbito rural disperso, se diseña un 
proyecto de desarrollo institucional por cada red, válido para todas las instituciones 
educativas que lo integran y para su ámbito de influencia. 
d. Diversificación curricular 
El proceso de diversificación del currículo es realizado en la red educativa a 
través del trabajo cooperativo de los docentes y directores de las instituciones 
educativas que la conforman. El proyecto curricular es formulado a nivel de red como 
parte de la propuesta pedagógica del proyecto educativo institucional (PEI). La 
programación curricular anual y, además, algunas unidades didácticas son elaboradas 




























L. Perfil y funciones específicas de la red educativa 
a. Del coordinador (a): 
- Ser líder y saber delegar funciones. 
- Estar actualizado de acuerdo al nuevo enfoque pedagógico. 
- Ser responsable, dinámico, organizado, crítico positivo, asertivo. 
- Mantener buenas relaciones en su centro laboral. 
Involucra a los diversos agentes 
educativos de la comunidad en 
la gestión de la red. 
Fortalece las capacidades de las 
redes educativas para gestionar 
de manera autónoma y 
democrática su plan de trabajo y 
proyectos de red. 
Amplia y hace mas efectiva 
la participación de actores en 
la deliberación y vigilancia 
de políticas y practicas 
educativas en el ámbito 
local. 
Proyecta a las escuelas en el 
tejido social y en el 
tratamiento de aquellos 
asuntos públicos, que 
afectan el derecho a una 
educación de calidad. 
Promueve, desde la 
educación ciudadana, la 
reflexión critica de la 
práctica docente y la 
dinámica cotidiana de la 
escuela. 
Facilita el encuentro entre 
docentes y el 
reconocimiento mutuo 














- Tener la capacidad de reconocer errores, buscar ayuda y plantearse metas para 
superarlas. 
- Proponer estrategias para cumplir objetivos, motivando a los integrantes de la red. 
- Trabajar en equipo acogiendo las sugerencias e incrementar la confianza y respeto 
de los integrantes. 
- Condiciones para fomentar la conformación de círculos de calidad y grupos de ínter 
aprendizaje. 
- Promover un buen clima institucional a través de estrategias de sensibilización. 
- Organizar formalmente la red. 
- Elaborar con los integrantes de su red, el plan de trabajo, reglamento interno, el 
cual deberá ser presentado a la unidad de gestión educativa local (UGEL 02 – 
Rímac.)  de su jurisdicción. 
- Coordinar el apoyo pedagógico que requiera la red, según plan de trabajo. 
- Coordinar con la especialista de la unidad de gestión educativa local (UGEL 02-
Rímac.) la planificación y evaluación de las acciones, así como la conformación de 
un equipo de apoyo, para el monitoreo de las instituciones y programas educativos 
de la red. 
- Tener actualizado las estadísticas en relación a cantidad de docentes y alumnos 
atendidos en las instituciones y programas educativos que la conforman. 
- Mantener información permanente de las acciones programadas a las instancias 
superiores. 
Del Secretario: 
- Tener actualizado el libro cuaderno de actas de la red. 




- Tener actualizado el desarrollo de los temas tratados según plan de trabajo. 
b. Del Vocal: 
- Según las condiciones y capacidad permitida para cada institución y programa 
educativo. 
c. De los participantes: 
- Integrada como máximo por dos docentes que apoyaran en la ejecución de las 
acciones programadas por la red.  
LL. Alianzas estratégicas para fortalecer las redes educativas 
La implementación de redes educativas requiere el aporte de las organizaciones de 
la comunidad, sectores de administración pública y la sociedad civil. En la medida que 
todos se involucren en el trabajo, los resultados serán más significativos. 
Para lograr este propósito es conveniente concertar y suscribir alianzas estratégicas 
con las distintas organizaciones cuyo aporte es vital para que las redes educativas se 
fortalezcan y tengan sostenibilidad en el tiempo. 
Se puede hacer alianzas con: 
M. Alianzas con sectores de la administración pública: 
- En el aparato del estado hay dos sectores que son claves para fortalecer las redes 
educativas: el sector salud y el sector agricultura. 
- Una alianza estratégica con el sector salud se puede traducir concretamente en la 




- Desarrollar programas de promoción y prevención de salud para los alumnos, 
docentes y padres de familia de las redes educativas. 
- Realizar estudios e investigaciones en las redes educativas destinadas a mejorar la 
salud de los alumnos. 
- Promover el desarrollo de programas de salud ambiental en las redes educativas. 
- Participar en programas de capacitación docente en aspectos referidos con la 
promoción y prevención de la salud. 
- Otras, afines a la especialidad de la salud. 
N. El aporte del sector agricultura: 
- Organización de huertos, chacras y viveros escolares. 
- Organización de espacios para la crianza de animales menores. 
- Realización de programas de forestación y reforestación. 
- Mejoramiento de suelos, áreas verdes y jardines. 
- Uso adecuado de abonos, fertilizantes, pesticidas o elementos afines. 
- Otras, afines a la especialidad de agricultura. 
Dentro del sector agricultura, tener en cuenta el aporte que pueden brindar 
PRONAMACH, INRENA y SENASA. Otros sectores que son importantes para este 
trabajo son PRONAA y FONCODES como programas estratégicos del Estado. 
Ñ. Alianzas con gobiernos locales 
La ley de bases de la descentralización, ley 27783, promulgada en julio del 2002 y 
la nueva ley de municipalidades le da a los gobiernos locales un papel protagónico como 




En este contexto, es importante concertar con los alcaldes provinciales y distritales 
a fin de involucrarlos en el proceso de implementación de las redes educativas y del 
mejoramiento de la educación en general. 
Los gobiernos locales tienen que cumplir una importante función en los aspectos 
que se relacionan con el mejoramiento de la infraestructura física de las instituciones 
educativas y el desarrollo de proyectos específicos. 
A medida que avance el proceso de descentralización los gobiernos asumirán 
nuevos roles, competencias, funciones y atribuciones, de tal manera que el tema educativo 
y su desarrollo estén permanentemente en su agenda de trabajo. 
 Una estrategia que debe promoverse para afirmar el trabajo mancomunado entre los 
diversos sectores, es la organización de la “Mesa de concertación por la educación” o el 
“Comité multisectorial por el desarrollo de la educación” u otro a fin que debe ser liderado 
por el sector educación e integrado por las organizaciones representativas de la localidad, 
especialmente los gobiernos locales. 
O. Alianzas con ONG’s 
Las ONG’s son instituciones que juegan un rol importante en el medio en el que 
actúan por el conocimiento que tienen sobre la realidad concreta. 
 Dentro de este panorama, es aconsejable suscribir convenios y alianzas con las 
ONG’s. Especialmente, con las que trabajan en el campo educativo, a fin de que se 
involucren en el fortalecimiento de las redes educativas y el mejoramiento de la educación. 
P. Ejecución de las rede interaprendizajes 




Resolución directoral Nº 2220-2002, de fecha 25 de julio del 2002 de conformación 
de Redes Curriculares.  
a. Objetivos Generales  
- Mejorar la calidad y gestión educativa en las áreas urbanas. 
- Involucrar a todos los actores sociales en el proceso de desarrollo educativo y local. 
- Lograr la integración de las instituciones educativas de la red. 
- Mejorar la gestión pedagógica e institucional en las instituciones educativas 
integrantes de la red a través del intercambio de experiencias de directores y 
docentes con el acompañamiento de los especialistas del órgano intermedio. 
- Desarrollar estrategias de servicio y ayuda mutua entre las instituciones educativas 
integrantes de la red. 
- Desarrollar competencias, que nos lleven a superar los temas transversales dentro 
de nuestra propuesta curricular. 
- Proponer la participación de la familia, instituciones y la comunidad en la acción 
educativa. 
b. Objetivos operativos 
- Optimizar la comunicación entre las instituciones educativas que integren una red 
curricular y entre las redes curriculares. 
- Optimizar la comunicación entre los especialistas del órgano intermedio, a nivel 
nacional. 
- Promover, rescatar y difundir proyectos de innovación entre los miembros de las 





- Sistematizar las experiencias exitosas de aula y de interaprendizaje, y difundirlas a 
través de folletos, boletines, revistas y otros medios. 
- Promover el intercambio de experiencias pedagógicas entre el personal directivo y 
docentes de las instituciones educativas. 
- Optimizar la participación e integración de los directores a las redes curriculares. 
- Propiciar estrategias para mejorar las relaciones interpersonales entre la comunidad 
educativa. 
- Propiciar el trabajo en equipo, a fin de unificar criterios en aspectos técnico-
pedagógicos en las instituciones educativas que integran la red curricular. 
- Optimizar la gestión técnico-pedagógica de los especialistas de los órganos 
intermedios con los directores, subdirectores y docentes de las redes curriculares. 
- Propiciar la integración de los aliados del contexto (iglesia, municipios y otras 
instituciones) al desarrollo de la acción pedagógica. 
- Estimular y reconocer el trabajo extraordinario en el desempeño de funciones del 
personal directivo y docentes. 
- Elevar la calidad educativa de las instituciones educativas integrantes de la Red de 
interaprendizaje N°16 de Puente Piedra, con actividades propias de una escuela 
amiga. 
- Realizar talleres de capacitación docente sobre lo técnico pedagógico de interés 
para el docente. 
- Medir la calidad educativa de la red mediante pruebas de entrada, proceso y 
confirmación. 
c. Integrantes: 




Director (de la gestión de la red N°16 del distrito de Puente Piedra) 
 Coordinador:  
(de la gestión en la red N°16 del distrito de Puente Piedra) 
 Secretaria:    
Gestión en la red N°16 del distrito de Puente Piedra 
 Tesorera:    
Gestión en la red N°16 del distrito de Puente Piedra 
Q. Planes y proyectos principales: 
a. Plan de la red 
Es el instrumento de las actividades comunes para gestionar la red y resultado de la 
concertación entre las escuelas y la comunidad. Supone un proceso de reflexión y análisis 
colectivo de la realidad: debilidades, fortalezas e inequidades educativas que presenta la 
educación en el espacio local. 
La función que las redes tienen en dicho proceso es participar en un espacio de 
concertación entre directores, docentes, padres de familia y estudiantes, debatir sobre las 
necesidades de la red y formular propuestas de cambio y mejoramiento educativo. Para 
hacer viables dichas propuestas se requiere el compromiso de toda la red y el apoyo de las 
organizaciones, instituciones públicas y privadas de la comunidad, mediante alianzas 
estratégicas, que contribuyan a la mejora en la calidad y las condiciones de las escuelas. 




- Primera etapa:  a partir de la identidad propia de las escuelas de la red, se realiza 
un diagnóstico o inventario de los principales problemas, necesidades, recursos, 
posibilidades y potencialidades existentes. En este proceso, las redes formulan sus 
necesidades tomando en cuenta los problemas de su realidad. 
- Segunda etapa:  requiere orientar los acuerdos en función de aquello que se quiere 
mejorar y lograr. Estos acuerdos se definen mediante objetivos y acciones, que 
permitirá el desarrollo de acciones pedagógicas formativas de los maestros, así 
como el trabajo con padres de familia y con la comunidad. 
- Tercera etapa: las redes definen las alianzas con instituciones y entidades públicas 
y privadas, para el logro de los objetivos propuestos. Tiene que ver con la forma en 
que la red se abre a la comunidad, para compartir sus anhelos y pone a la escuela de 
cara al futuro, en una especie de contrato social entre todos. 
b. Finalidad del plan de la red 
El plan de la red cumple varias finalidades: 
- Articula las acciones pedagógicas y de gestión de las escuelas. 
- Favorece la creación de una comunidad de pensamiento entre los docentes para 
potenciar sus capacidades profesionales, actitudes ciudadanas y pedagógicas, y 
- Moviliza y compromete a la comunidad local hacia la integración y la cohesión 
social para la construcción de una visión común de la educación, mediante la 
participación activa, permanente y concertada como garantía del derecho a una 





c. Programación y ejecución de actividades: 
- Niños y niñas lectores y productores de textos. 
- Organización e implementación de las bibliotecas de aula. 
- Desarrollo de talleres internos y externos de capacitación y actualización docentes. 
- Realización de olimpiadas del saber. 
- Desfile por fiestas patrias, a nivel de la red. 
- Monitoreo y supervisiones inopinadas interno y externo. 
- Construyendo nuestra revista pedagógica. 
- Elaboración del proyecto educativo institucional de la red. 
- Encuentro pedagógico interno y externo. 
- Desarrollo del proyecto: escuelas limpias y saludables. 
- Campeonato deportivo. 
- Sistematización y evaluación del trabajo docente y de los directivos. 
R. Propuesta de un proyecto de innovación de la red 
a. Denominación 
“Escuelas Limpias y Saludables”, proyecto elaborado para desarrollar e 
innovar la Red de interaprendizaje Nº 16 de Puente Piedra a nivel de la unidad de 
gestión educativa local (UGEL 05-Còmas) 
b. Datos de la la gestión en la red de interaprendizaje N°16 del distrito de Puente 
Piedra 
Población beneficiada 
Alumnos y padres de familia del distrito de Puente Piedra del nivel inicial y 





d. Estrategias de implementación 
e. Enfoque teórico relevantes 
Enfoque relevante curriculares para el año. 
- Toma de encuesta a los padres de familia en el proceso del desarrollo organizacional 
en relación a la gestión en la red de interaprendizaje 
- Capacitación a los docentes sobre el desarrollo organizacional en relación a la 
gestión en la red de interaprendizaje 
- Capacitación y sensibilización a padres de familia sobre la importancia del desarrollo 
organizacional. 
f. Objetivo general 
- Lograr que el alumno, personal directivo, docente, administrativo y padres de familia 
desarrollen estilos de vida saludable, que permitan mejorar la calidad de vida y el 
proceso de aprendizaje en los alumnos. 
g. Objetivos específicos 
- Proceso de organización. 
- Participación de los padres de familia en el desarrollo organizacional.  
- Coordinar, en relación al tema, con los docentes del distrito. 
- Capacitar padres de familia sobre la importancia de este método que mejorará el 
funcionamiento en el aprendizaje. 




h. Focalización del área de interés 
Implementación de escuelas. 
i. Metodología 
Se desarrolla mediante las siguientes etapas planteadas por el responsable del 
desarrollo Organizacional. 
 Etapa de sensibilización 
Significa hacer sensible el problema que se vive en el distrito y hacer ver la toma de 
conciencia acerca de mejoría que se logrará con el conocimiento del proyecto 
organizacional. Asi como capacitar a la plana docente, en relación al tema a 
plantearse. 
 Planificación: 
Proyectar el mejoramiento de la problemática mediante actividades en período de 
corto, mediano y largo plazo a través de un cronograma.  
 Ejecución: 
- Constituye la realización de todas las actividades planificadas. 
- Capacitación permanente a docentes, alumnos y padres de familia. 
- Preparación de actividades y desarrollo de las mismas con la participación de los 
docentes con los posibles resultados, con el responsable del proyeto. 
 Evaluación: 
Para saber del avance y las dificultades del proyecto en esta etapa de evaluación 





Consiste en organizar mediante un sistema toda la información obtenida desde su 
inicio hasta su culminación. 
K. Palabras claves 
 Estilos de vida adecuados 
Nos referimos a cambios de comportamiento adecuar hábitos positivos, donde se 
crean situaciones positivas para un desarrollo humano integral. 
 Hábitos positivos 
En esta parte fomentamos el desarrollo de actividades positivas en los docentes y 
directores, donde se genere bienestar psico-emocional. 
 Actividades: 
- Toma de encuestas a los padres de familia en relación al cambio con relación al 
tema de estudio. 
- Capacitación a docentes sobre el tema de conocimiento organizacional en 
relación a la gestión en la red de ínter aprendizaje.  
- Capacitación y sensibilización a padres de familia sobre el tema 
 Resultados que se espera alcanzar: 




- Propiciar en la escuela el Conocimiento docente sobre el desarrollo organizacional 
en relación a la gestión en la red de ínter aprendizaje N°16 del distrito de puente 
piedra. 
L. Estrategias 
- Incentivo de los directores a los docentes a fin de buscar información relacionado al 
tema. 
- Programar las actividades en fechas que no afecten a las clases. 
- Durante el desarrollo del tema pedagógico propiciar un trabajo libre y participativo 
en relación al desarrollo organizacional. 
LL. Seguimiento y evaluación 
 ¿Cuáles con las principales fortalezas, debilidades y riesgos? 
- Personal directivo, docentes, administrativos capacitado. 
- Padres de familia comprometidos con el cambio de la institución educativa. 
- Alumnos capacitados. 
- Disponibilidad de los docentes fuera del horario de trabajo para ser 
capacitados. 
- Otros sectores comprometidos con los planteamientos de las áreas de 
educación. 
- Incentivos a los participantes. 
2.3. Fundamentos jurídicos de la investigación 




- Ley Nº 26300, de los derechos de participación del ciudadano.  
- Ley General de Educación Nº 28044, Art. 70, Redes de instituciones educativas.  
- Ley del Profesorado Nº 24029, 25212 y 29062. 
- Ley Nº 25231, modificada por Ley Nº 28198, Ley de Creación del Colegio 
Profesional de Profesores del Perú. 
- Ley 28988, Ley que declara a la Educación Básica Regular como servicio 
público esencial. 
- Decreto Supremo .N°03-84-ED – Reglamento de Educación Primaria. 
- Decreto Supremo .N°050-84-ED – Reglamento del Sistema de Supervisión 
Educativa. 
- Decreto Supremo .N°007-01-ED – Normas para la Gestión y Desarrollo de 
Actividades en los Centros y Programas Educativos. 
- Decreto Supremo Nº 017-2004-ED,  Normas del Colegio de Profesores del Perú. 
- Código de Ética de la Función Pública - D.S. N°033-2005-PCM, Abril 2005. 
- R.D.N°2220- Aprueban Normas Específicas de Organización, Funcionamiento y 
Evaluación de las Redes curriculares en los niveles de Educación Inicial y 
Primaria de Menores. 
2.4 Fundamentos éticos-filosóficos de la investigación 
a) Función normativa 
  La investigación presenta una calidad ética la de ser original acompañada de 




filosófico trata, elementalmente, tres funciones del director que son de carácter 
normativo, empírico y racional. 
  Cuando es normativo el director o docente que al desempeñar su labor 
profesional ejerce en base a las normas legales emanadas por la autoridad 
superior. Incide que, toda actitud, todo hecho se ciñe estrictamente a las normas. 
No hay caso o hecho educativo que esté al margen de las normas y su 
aplicabilidad es puramente normativo. 
  Esta función, se considera que es restringida, porque se ciñe estrictamente a 
las normas, no posibilita actuar con capacidad creativa, con mayor libertad y 
decisión inteligente en la labor de organización. 
b) Función Empírica 
Es aquel director o docente que ejerce las funciones de la labor profesional 
sin tener en cuenta las normas y procedimientos administrativos, sin planificar ni 
organizar proyectos ni acciones educativas, las realiza confiado solo en la 
experiencia de los años de labor docente, al azar, según la coyuntura, puramente 
sapiencial, empírica, nada profesional. 
La función empírica conlleva a una labor desordenada, desactualizada y casi 
al margen de los fundamentos teórico-práctico de la pedagogía. En consecuencia, 
la gestión empírica no garantiza una educación de calidad porque desconoce las 
innovaciones del proceso educativo y restringe las potencialidades del personal 





c) Función racionalista 
 Es aquel director o docente que ejerce la labor profesional utilizando las 
normas, la experiencia y, esencialmente, la razón; el análisis, la crítica, el juicio, 
la organización, el entendimiento, el diálogo, etcétera., en todas las situaciones de 
gestión profesional, con profesionalismo. Teniendo en cuenta los principios de la 
administración de planificación, organización, ejecución y evaluación. 
El director racionalista posee competencia, idoneidad, es amigo, 
democrático con vocación científica, técnica, responsable, premunido de 
capacidad, de experiencia y de altos ideales éticos y cívicos, en un 
desprendimiento ejemplar entrega toda la gama del saber con la gradualidad y 
sistematización de acuerdo a los casos en la gestión que realiza. Esta función 
racionalista, es el perfil ideal que necesitamos todos los maestros del Perú, para 
garantizar efectivamente una educación de calidad e innovación. 
2.5 Definición de terminos basico 
Administración: según Guadalupe Suárez  expresó, “Constituye disciplinas 
profesionales que comprenden un conjunto de elementos teóricos (teorías, enfoques, 
principios, etc.) inherentes al funcionamiento de las entidades. Por tanto, se puede 
entender a la administración como el marco teórico, a la gestión como marco operativo 
y a la gerencia como el marco actitudinal. 
Aprendizaje: Real Academia Española “Acción y efecto de aprender algún 
arte, oficio u otra cosa. Tiempo que en ello se emplea. Psico. Adquisición por la 




Calidad educativa: para Collado () “Es un conjunto de cuyos puntos 
representan combinaciones de funcionalidad, eficacia y eficiencia altamente 
correlacionadas. Y su grado máximo, la excelencia supone un óptimo nivel de 
coherencia entre todos los componentes fundamentales del sistema”. 
Calidad total: para Oscar Collado Montañez (), Es un enfoque gerencial de una 
organización centrada en la calidad, basado en la participación de todos sus miembros 
y apunta a una rentabilidad de largo plazo por medio de la satisfacción del cliente e 
incluyendo beneficios a miembros de la organización y la sociedad. 
Calidad y eficiencia:  Según Farro (), Es el valor que se le atribuye a un 
proceso o a un producto educativo. Ese valor compromete un juicio, en tanto se está 
afirmando algo comparativamente respecto de otro. Las demandas para mejorar la 
calidad de la educación en nuestro país constituyen un reto fundamental de la política 
educativa. La calidad y eficiencia en la educación supone la coherencia de cada 
componente, es decir, entre fines, aspiraciones, necesidades educativas, o entre 
resultados del proceso de liderazgo o de gestión. En síntesis, la calidad y eficiencia es 
un constructo valorativo apoyado en la consideración conjunta de tres dimensiones 
interrelacionadas: Funcionalidad, eficacia y eficiencia, expresión de un sistema de 
coherencia múltiples entre los componentes básicos de los sistemas y centros 
educativos, y su grado máximo, la excelencia supone en óptimo nivel de coherencia 
entre todos los componentes fundamentales del sistema. 
Calidad: según Otoniel Alvarado () manifestó, “En un sentido más simple y 
tradicional esta referida a la calidad de un producto o servicio, en un sentido mas 




las centradas habilidades humanas, materiales, información, planeación y la calidad de 
los procesos procedimentales, tareas, dirección, organización, supervisión.” 
Circulo de calidad: para Otoniel Alvarado es un grupo de personas de 6 a 8 
que se reúnen voluntariamente, durante el tiempo indefinido, para identificar, analizar y 
resolver problemas relacionados con su área de trabajo. Estos grupos se reúnen 
periódica y disciplinadamente, una o dos veces por semana, para buscar el 
mejoramiento constante y el desarrollo institucional, aplicando el método de solución 
de problemas, con la participación de todos los miembros del grupo y su propósito es 
contribuir significativamente al mejoramiento y al desarrollo institucional, promover 
una mayor efectividad de los trabajos en equipo, crear ambientes de trabajo más 
adecuados y favorables, reducir los errores y mejorar la calidad del trabajo, propiciar la 
participación entre directivos y subalternos, potenciar la supervisión y el desarrollo de 
personal, aumentar la motivación en toda la institución y constituyen un mecanismo de 
satisfacciones, de necesidades psicosociales en el trabajo” 
Conocimiento:  para Albañil “Es el reflejo directo del conjunto de cualidades 
correspondientes a cada sujeto o fenómeno”. Para la Real Academia Española 
“Acción y efecto de conocer”. Para Francis Bacón: “La soberanía del hombre está 
oculta en la dimensión de sus conocimientos”. 
Educación: la Real Academia Española “Acción y efecto de educar. Crianza, 
enseñanza y doctrina que se da a los niños y a los jóvenes. Instrucción por medio de la 
acción docente, cortesía, urbanidad, especial. La que se imparte a personas afectadas de 




Gerencia: según Guadalupe Suárez “Conjunto de actitudes positivas que 
diferencia a quien desempeña dicha función y que posibilita los resultados exitosos en 
la institución. 
Gestión:  para Alvarado, “Puede entenderse como la aplicación de un conjunto 
de técnicas, instrumentos y procedimientos en el manejo de los recursos y desarrollo de 
las actividades institucionales”. 
Gestión: según Franklin Sovero: “La gestión está destinada a diseñar, construir, 
mejorar un modelo Institucional que motive la participación de la comunidad educativa 
en el desarrollo del proyecto de mejorar las condiciones de vida y estudio del 
alumnado”.Es el reconocimiento de la realidad y su adaptación a ella mediante la 
ejecución de actividades que tienden a mejorar el nivel educativo del alumnado al 
vincularlo con los procesos laborales y productivos de la comunidad.Es decir, la 
gestión está orientado a los fines, objetivos y metas educativas que mejoren la calidad 
del servicio educativo. 
La calidad total: para Otoniel Alvarado “No es una meta en sí, sino un proceso 
permanente y sistemático de mejoramiento de la localidad, así como un estilo propio, 
una filosofía de acción de quienes tienen responsabilidad directiva”  
Líder: para Alvarado () es la persona que crea, simplifica, analiza, maneja el 
estado de crisis, replantea, revoluciona, aplica el arte, busca y desarrolla el potencial 
humano, es visionario, tiene seguidores, tendencia al caos organizado, poder basado en 
la persuasión. Hernández (), En el sentido más amplio, es el que dirige por ser el 
iniciador de una conducta social, por conducir, organizar o regular los esfuerzos de 
otros o por el prestigio, poder o posición. Líder en sentido estricto es la persona que 




Es el proceso o situación en que una persona (o varias), en mérito de su capacidad real 
o supuesta para resolver los problemas cotidianos en la vida de un grupo encuentra 
seguidores que se hallan bajo su influjo.  
Liderazgo: es la calidad de líder, la que logra manejar a la gente en una 
dirección en base a las ideas, al carácter, talento, voluntad, habilidad administrativa y al 
logro de objetivos institucionales preestablecidos. 
Liderazgo: para Alvarado () “Es la acción de mover a la gente en una dirección 
por medios no coercitivos.”. 
Liderazgo: para Sovero ()  “Es el arte de dirigir, coordinar y motivar personas 
y grupos para alcanzar objetivos”.  
Organización: para Gallegos “Acción y efecto de organizar u organizarse.  Es 
la asociación de personas regulada por un conjunto de normas en función de 


























Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis  
3.1.1 Hipótesis general 
HG. Si determinamos el conocimiento que tienen los docentes sobre el 
cconocimiento docente sobre el desarrollo organizacional en relación a la gestión en la red 
de ínter aprendizaje N°16 del distrito de puente piedra, entonces, puede mejorar la gestión 
de los directivos. 
3.1.2 Hipótesis específicos 
HE1 Determinar los niveles predominantes de conocimiento que tienen los docentes sobre 
el desarrollo organizacional, entonces, puede aumentar la eficacia en la gestión que 
realizan los directivos. 
HE2 Determinar los niveles de conocimiento que tienen los docentes sobre las redes 





HE3 A mayor participación de la comunidad educativa en el desarrollo organizacional 
mejoraría la gestión que realizan los directores en la Red de interaprendizaje N°16 del 
distrito de Puente Piedra. 
 3.2 Variables  
3.2.1 Variable independiente 
De la hipótesis 
Conocimiento docente sobre el desarrollo organizacional. 
De la hipótesis específica 
1. Criterios de conocimiento. 
2. Niveles de calificación en la gestión. 
3. Niveles de innovación. 
3.2.2 Variable dependiente 
De la hipótesis general: 
Gestión de los directores. 
De la hipótesis específica: 
1. Desarrollo organizacional. 
2. Eficacia en la gestión. 




3.2.3 Variable interviniente 
De la hipótesis general: 
Red de interaprendizaje N°16 del distrito de Puente Piedra. 
 
De la hipótesis específica: 
1. Niveles de desarrollo organizacional. 
2. Políticas inteligentes y pertinentes. 
3. Tipo de gestión. 
3.2.4 Indicadores 
 De la variable independiente 



























- Grupal o colectivo. 
- Voluntario. 
- Obligatorio. 
 De la variable interviniente 
- Es eficiente. 
- Es deficiente. 
- Es útil. 





- Concreción de proyectos. 
- Beneficio educativo. 
- Competitivo. 








3.3 Operacionalización de variables 
Tabla 1.  
Operacionalización de variables 
 







 Concepto de 
percepción 
 Concepto de 
percepción 
docente 






 Procesos del 
desarrollo 
organizacional. 
 Fases del 
desarrollo 
organizacional. 
 Estrategias del 
desarrollo 
organizacional. 






























 Concepto de 
gestión. 
 Concepto de 
desarrollo 
institucional. 




 Concepto de 
redes educativas. 
 Fundamentos de 
percepción 












 Pragmatismo.  
































 Niveles de percepción 
docente. 
 Fundamentos de una red 
educativa. 
 Teología de la red 
educativa. 
 Perfil y funciones 
específicas de la red 
educativa. 
 Alianzas estratégicas 
para fortalecer las redes 
educativas. 
 Ejecución de redes 
educativas. 
 Propuesta de un 
proyecto de innovación 






 Es eficiente. 
 Es deficiente. 
 Es útil. 
















   
   
   






4.1 Enfoque de investigación 
El enfoque de investigación bajo el cual se ha desarrollado el presente trabajo de 
tesis es el cuantitativo. Este enfoque es fundamentalmente secuencial y probatorio en la 
medida de que cada etapa precede a la siguiente y no se pueden eludir los diferentes pasos 
del mismo. Bajo estas consideraciones es que este enfoque se maneja bajo los parámetros 
clásicos de la investigación: plantearse un problema, crear hipótesis, experimentación, 
análisis de datos y sacar conclusiones. Pero el aspecto central es que el objeto de estudio de 
estos enfoques de investigación son las variables o fenómenos cuantificables o 
mensurables es decir que involucra un proceso de estudio numérico que tiene que ver con 
fundamentos estadísticos en las que se prueban hipótesis previamente formuladas. 
(Hernández, et al, 2014).  
 
4.2 Tipo de investigación 
En la medida de que la presente investigación tiene un carácter no experimental es 
que se puede definir como una investigación de tipo básica. Sánchez y Reyes (2009), 
sostienen que la investigación básica, nos lleva a la búsqueda de nuevos conocimientos y 




propósito recoger información de la realidad para enriquecer el conocimiento científico, 
orientándonos al descubrimiento de principios y leyes. 
 La Investigación Básica busca el progreso científico, acrecentar los conocimientos 
teóricos, persigue la generalización de sus resultados con la perspectiva de desarrollar una 
teoría o modelo teórico científico basado en principios y leyes.  
Nivel: aplicado 
4.3 Diseño de investigación 
Por su naturaleza corresponde esencialmente al: 
Descriptivo comparativo. – Los estudios obtenidos permitieron determinar la 
existencia de diferencias en conocimientos, actitudes, comportamientos que sostienen los 
directores, respecto a la gestión organizacional de las instituciones educativas.  
De modo que se debe contar con un criterio diferencial, conociendo efectivamente las 
disimilitudes que poseen los directores. 










M  = Representa la muestra de estudio 
Ox = Conocimiento docente.  
          Oy = Desarrollo organizacional.  




4.4  Población y muestra  
4.4.1 Población 
La población de estudio estuvo conformada por todos los docentes del nivel 
primaria y secundario de la Red de Interaprendizaje N°16 de San Martín de Porres, siendo 
un total de 120 docentes. 
4.4.2 Muestra 
De la población de 120 docentes, para seleccionar la muestra, consideramos el 
muestreo no probabilístico, por el criterio de expertos o intencionado, donde tomamos más 
de la Institución Educativa de mayor población docente haciendo un total de 60 docentes. 











n = tamaño de muestra. 
N = 120 docentes. 
p = docentes mujeres. 
q = docentes varones. 
Z = para un intercambio de confianza de 90% de 1.65. 
E=  margen de error es 0.1. 
 
     













n = 43,662 





Se utilizó el muestreo aleatorio simple, porque cada uno de los docentes de la 
población tuvo la misma probabilidad de ser seleccionado e incluido en la muestra. 
La muestra fua al azar, porque la preferencia y el deseo que realizó como 
investigadora no influyó en este proceso. 
%                    
 
Prof.             
Nº % 
PH 22 50% 
PM 22 50% 
 44 100% 
  
4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
4.5.1 Técnicas 
Se utilizó esencialmente la recolección de datos como procedimiento para construir 
un instrumento de medición, mediante cuestionarios, análisis del cuestionario, 
observaciones para tener mayor validez y confiabilidad. 
Las técnicas de procesamiento y análisis de datos utilizados fueron de tipo 
descriptivo e inferencial como la moda, la desviación estándar, la prueba Chi cuadrada 
entre otras. 
4.5.2 Instrumentos 
a) Fichas de observación 




 Se observa in situ en el mismo campo de acción (las instituciones educativas, 
los docentes, alumnos, la comunidad, etcétera.). 
b) Guía de cuestionario de encuestas 
Su objetivo fue registrar las preguntas y respuestas, cuyos resultados 
permitieron recolectar los datos necesarios, y deseados, para la investigación. 
La encuesta fue aplicada, a la muestra realizada, al azar y en forma 
aleatoria durante más o menos una semana. 
c) Guía de cuestionario de entrevistas 
Se aplicó directamente a través del dialogo con los directivos, docentes, 
alumnos, padres de familia, tratando de obtener información necesaria para la 
investigación. 
Técnicas, instrumentos y fuentes de recolección de datos. 
 
Variables Instrumentos Técnicas 
V.I. 
Conocimiento docente. 
 Ficha de 
observación. 
 Hoja de encuesta. 












4.6 Técnicas de procesamiento y análisis de la información 
4.6.1 Selección y representación por variables 
De la variable independiente: 
- Percepción docente sobre el desarrollo organizacional. 
- Niveles de percepción. 
- Eficacia. 
- Participación de la comunidad. 
De la variable dependiente: 
- Gestión de los directores. 
- Eficacia de gestión. 
- Rede educativas. 
- Participación de la comunidad educativa. 
De la variable interviniente: 
- Red de interaprendizaje Nº 16 San Martín de Porres. 
- Organización institucional de la red. 
- Políticas inteligentes y pertinentes. 
- Calidad de educación. 







Se trabajó con Word, Excel y SPSS. 
Universo Población Muestra 
UGEL 02 Las I.E. de la 
Red 
06 IE Públicas 




4.6.3 Pruebas estadísticas 
En el desarrollo de  la presente investigación se utilizaron la moda y la  Chi-
cuadrada (x2), para contrastar con las hipótesis. 
4.7 Procedimientos  
Para realizar esta investigación se procedió de la siguiente manera: 
Se procedió a determinar la Población y la Muestra en la referida institución 
educativa. 
Se construyó el Instrumento con el que se recogió los datos, dicho instrumento 
denominado cuestionario se aplicó en un solo tiempo a todos los profesores integrantes de 
la muestra, 
Para la aplicación del referido instrumento de recolección de datos se coordinó en 
las instituciones educativas de la RED de interaprendizaje N°16 del Distrito de Puente 
Piedra, quien dio su consentimiento. 
Después de recolectar los datos se organizó una bases de información en un 
computador, luego se ordenó y se aplicó los estadísticos necesarios para obtener las tablas 
conteniendo los datos los cuales fueron interpretados y analizado, utilizando en Programa 
Informático SPSS 22. 
Los datos obtenidos se presentaron en gráficas, así mismo se procedió a encontrar 
la normalidad y el contraste de hipótesis para obtener la demostración de las mismas, 
haciendo uso de la estadística descriptiva e inferencial. 
también se hizo la discusión de los resultados y finalmente se procedió a elaborar las 
















5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos  
5.1.1 Validez  
Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre el 
conocimiento docente sobre el desarrollo organizacional en relación a la gestión 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma que 
tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la docencia 
con grado académico de Doctor en Ciencias de la Educación. En este procedimiento cada 
experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos referidos al cuestionario 
gestión educativa. El rango de los valores osciló de 0 a 100%. Teniendo en cuenta que el 
puntaje promedio de los juicios emitidos por cada experto fue de 90%, se consideró al 
calificativo superior a 80% como indicador de que el cuestionario sobre gestión educativa, 







Tabla 2.  
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre el conocimiento docente 
sobre el desarrollo organizacional 
 
Expertos 
Tipo de gestión 
Puntaje % 
1. Dr. Rafaela  HUERTAS CAMONES 900 90% 
2. Dr. Valeriano FLORES ROSAS 920 90% 
3. Dr. Adler  CANDUELAS SABRERA  900 90% 
Promedio de Valoración 2700 90% 
 
 
Tabla 3.  
Valores de los niveles de validez 
 
Valores Niveles de Validez 
91 – 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Malo 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76). 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el Cuestionario sobre e 
lconocimiento docente sobre el desarrollo organizacional obtuvieron el valor de 90, por lo 
que podemos deducir que ambos instrumentos tienen una muy buena validez. 
5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos 
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, 
se partió de la premisa de que, si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas de 
respuesta, como en este caso; se utiliza el coeficiente de confiabilidad de ALFA DE 




a. Para determinar el grado de confiabilidad de los instrumentos, por el método de 
consistencia interna. Primero se determinó una muestra piloto de 10 integrantes de 
la población. Posteriormente se aplicó el instrumento, para determinar el grado de 
confiabilidad. 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por el 
Método De Consistencia Interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada 
pregunta, en este caso se halló las varianzas de las preguntas, según el 
instrumento. 
c. Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y se 
establece el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente 




K   =   Número de preguntas 
Si 2 =   Varianza de cada pregunta 
St 2 =   Varianza total 
De la observación de los valores obtenidos tenemos. 
 
Tabla 4.  
Nivel de confiabilidad de las encuestas, según el método de consistencia interna 
 
Encuesta Nº de ítems Nº de Casos Alfa de Cronbach 
Percepción del clima 
organizacional 






























Los valores encontrados después de la aplicación de los instrumentos a los grupos 
pilotos, a nivel de las dos variables, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser 
comprendidos mediante la siguiente tabla: 
Tabla 5.  
Valores de los niveles de confiabilidad 
 
Valores 
Nivel de Confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández S., R. y otros (2006). 
Interpretación  
Como se puede apreciar, el coeficiente de confiabilidad para el instrumento de 
Conocimiento docente sobre el desarrollo organizacional  es 0,934 para su versión en 41 
ítems es una  excelente confiabilidad.  
 
5.2 Presentación y análisis de los resultados  
Luego de la aplicación de las encuestas a la muestra objeto de el presente 
investigación y procesado la información obtenida (calificación y baremación), procedimos 
a analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos 
permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y 




5.2.1 Nivel descriptivo 
El conocimiento de los docentes frente al desarrollo organizacional de la gestión de 
los directores es en su mayoría cualitativa, ya que el 88.6% de los docentes tiene este 
conocimiento. 









Figura 4. Conocimiento 
 
En cuanto a los criterios que utilizan para calificar la gestión de los directores los 







Tabla 7.  






















Figura 5. Criterios de calificación 
 
Con respecto al clima institucional que perciben los docentes de la institución 
educativa, consideran el 36.4% que es armonioso, el 61.4% que es relativamente 
armonioso y el 2.3% que es conflictivo. 













Normativo Empírico Innovador 




Al ser consultados por la autoridad del director de la institución educativa, los 
docentes caracterizaron a los directores de la siguiente manera: El 75% considera que el 
director es competente, mientras que el 25% cree que es rutinario. 
Tabla 9.  







El liderazgo es ejercido por un 63.6% de los directores, según los docentes 
encuestados, mientras que el 31.8% de los directores ejerce liderazgo algunas veces; y el 
4.5% de los directores no tiene liderazgo para los encuestados. 
Tabla 10.  





Al categorizar el estilo de liderazgo de los directores el 40.9% de los docentes señalo 





Tabla 11.  






Al solucionar los conflictos los directores muestran seguridad, madures y equilibrio 
en un 79.5%, se exaltan en un 15.9% y muestran inseguridad, inmadurez o desequilibrio un 
4.5% según los docentes encuestados. 
Tabla 12.  







En relación a la preocupación que los directores muestran por la organización de los 
círculos de calidad, un 47.7% si se preocupa por la organización de los círculos de calidad, 







Tabla 13.  
Su director se preocupa por la organización 
 Para mejorar el trabajo pedagógico del docente el director aplica políticas de 
motivación y estímulo solo algunas veces en un 50%, las aplica en un 38.6% y no las 
aplica en un 11.4%. 
Tabla 14.   







Análisis e interpretación del conocimiento de los docentes sobre la gestión y 
organización de los directores 
El conocimiento de los docentes, frente al tipo de gestión de los directores, es en su 
mayoría innovador con 47.7% y mixto con 29.5%. 
Tabla 15.  









Figura 6. Tipo de gestión 
 
Al calificar el tipo de gestión, los docentes sostienen que el 54.5% de los directores 
son buenos, el 36.4% regulares y solo el 9.1% excelentes.    
Entre las cualidades de gestión que consideran más interesantes en los directores, 
sostiene la excelencia en 50%, la tolerancia en 27.3% y la inteligencia en 15.9%. 
Tabla 16.  





































Al preguntar por el estilo de gestión de los directores 79.5% de los encuestados 
consideran que es democrático, 13.6% que es autocrático y un 6.8% que es permisivo. 
 
Tabla 17.  








Tabla 18.  







El director cumple con los procesos de gestión como planificación, organización, 
dirección coordinación y estímulo en un 84.1%, no en un 2.3% y algunos en un13.6%. 
 
Tabla 19.  
Cumplimiento del director con los procesos de gestión como planificación, organización, 








El tipo de director que tienen las instituciones educativas analizadas es democrático 
en un 68.2%, autoritario en un 25% y anárquico en un 6.8%. 
Tabla 20.  




Al preguntar, a los docentes, por las gestiones de implementación, para mejorar la 
infraestructura y el equipamiento de los medios y materiales educativos, un 47.7% 
consideró que siempre lo hacen, un 45.5% algunas veces y un 4.5% nunca. 
Tabla 21.  
El director realiza gestiones de implementación para mejor la infraestructura y 







Los proyectos de innovación que tienen mayor frecuencia son los que representan 
educación y valores (52.3%), seguidos de las escuelas limpias y saludables (22.7%), 






Tabla 22.  






El desarrollo organizacional de la gestión de la Red Educativa para los encuestados 
es bueno en un 50%, regular en un 47.7% y malo en un 2.3% 
Tabla 23.  























El 50% de los docentes encuestados estuvo relativamente de acuerdo con las 
actividades que se realizaron a nivel de red, mientras que el 36.4%, de acuerdo y el 2.3% 
en desacuerdo. 
Tabla 24. 





El grado de conocimiento, de los docentes, respecto a la participación de los 
directores, de manera organizada y activa en la Red Educativa fue de 52.3%, mientras un 
importante 29.5% desconoce la participación del director; y 18.5% señalaron conocer 
poco. 
Tabla 25. 








El grado de conocimiento, de los docentes, respecto al cumplimiento de los 
directores con las actividades del plan de trabajo de la Red Educativa fue de 54.5%, 






 Su director cumple con las actividades del plan de trabajo de la RED 
 
Las fases de gestión educativa en la que el director tiene mayor dominio para la 
implementación de una Red Educativa es la fase organiza (40.9%), seguido de la fase 
planifica (25%), evaluación (20.5) y, finalmente, ejecución (13.6%). 
Tabla 27.  





Al momento de calificar, al director como supervisor de la Red Educativa, un 63.6% 
cree que es bueno, un 31.8% cree que es regular, un 2.3% cree que es excelente y un 2.3% 
cree que es malo. 
Tabla 28.  


















Figura 9. Calificación como supervisor de la RED Educativa 
Al calificar el tipo de gestión de los directores, a nivel de Red, el 59.1% cree que es 
regular, el 31.8% cree que es bueno, un 6.8% cree que es deficiente, mientras que solo un 
2.3% cree que es excelente. 
Tabla 29.  







































Gestión estratégica que realiza el director en la Red Educativa, para la mejor 
calidad de servicio es en opinión de los docentes: Reconoce a los docentes (50%), gestiona 
en las instituciones educativas públicas y privadas (18.2%), así no gestiona 25 no nada. 
Tabla 30.  
Qué acciones estratégicas realiza su director en la RED, para mejorar la calidad del 







5.2.2 Nivel inferencial  
Prueba de hipótesis 
Para los efectos de comprobar las hipótesis que fueron planteadas y obtener las 
conclusiones pertinentes, se utilizaron, las siguientes pruebas no paramétricas: 
 Prueba de bondad de ajuste: contraste chi-cuadrado de pearson para una muestra, la 
cual presenta las siguientes hipótesis: 
H0:  No existen diferencias entre ambas características; es decir, la proporción de 
individuos es la misma en todas las categorías. 
H1:  Existen diferencias entre ambas características; es decir, la proporción de individuos 
no es la misma en todas las categorías. 
 Prueba de bondad de ajuste: contraste chi-cuadrado de Pearson para dos muestras 




H0:  No existe asociación entre ambas características; es decir, las variables que 
representan esas características son independientes. 
H1:  Existe asociación entre ambas características; es decir, las variables que representan 
esas características son dependientes. 
5.2.3 Análisis no paramétrico 
 Las pruebas estadísticas paramétricas se aplicaron, principalmente, a datos de tipo 
cuantitativo y cada una de ellas exigió el cumplimiento de algunos supuestos. De los 
cuales, el que aparece en la mayor parte de las pruebas se refiere a la normalidad de la 
población, de la cual fue extraída la muestra. Las pruebas estadísticas no paramétricas no 
dependen de la distribución que puedan adoptar los datos. Se dice que una prueba es 
robusta si sus resultados son válidos, incluso cuando los datos se apartan sensiblemente de 
las condiciones teóricas. En este trabajo se intentó mostrar la aplicación de algunas 
pruebas, no paramétricas, para contrastar hipótesis relacionadas con el problema que se 
formula a continuación. 





a) Hipótesis principal 
Si determinamos cualitativamente la percepción que tienen los docentes 
sobre el desarrollo organizacional, entonces, puede mejorar la gestión que 
realizan los directores en la Red de interaprendizaje Nº 16 de Puente Piedra. 
Planteamiento: 
H0:  No existe asociación entre el desarrollo organizacional y la gestión que realizan 
los directores de la Red de interaprendizaje Nº 16 de Puente Piedra. 
H1:  Existe asociación entre el desarrollo organizacional y la gestión que realizan 
los directores de la Red de interaprendizaje Nº 16 de Puente Piedra. 
Desarrollo: 
H0: β ≠ 0 
 
H1: β = 0 
 
Nivel de significancia: 
α  = 0.05 
 Así, p valor es significativo cuando: 
p < 0.05 
 
Es decir: 
 Si p valor es menor a 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 







Estadístico de prueba: 
x
2 
=  (fo  - fe )
 2




fo = frecuencias observadas 
fe = frecuencias esperadas 
 
Las frecuencias observadas se sometieron, primero, a la prueba estadística no 
paramétrica Chi cuadrado, a fin de probar si existe asociación entre las variables. 
La chi cuadrado depende de sus grados de libertad (gl). Grados de libertad es el 
número de elementos de un conjunto que puede variar libremente quedando los demás 
explicados por los primeros. A cada valor de la Chi cuadrado en función de sus grados de 
libertad le está asociado un valor de probabilidad en su distribución de probabilidades. 
Para medir la intensidad de la relación entre las dos variables se utiliza el 
coeficiente de contingencia de Pawlik, que toma valores comprendidos entre 0% y 100% y 
categoriza la intensidad de la siguiente forma: 
 De 0% hasta 25 %, asociación pobre entre variables. 
 De 20% hasta 50 %, asociación regular entre las variables. 
 De 50% hasta 75 %, asociación fuerte entre las variables. 
 De 75% hasta 100 %, asociación  muy fuerte entre las variables. 
 






















CC = Coeficiente de contingencia de Pawlik. 
gl = Grados de libertad de la tabla de contingencia asociada a dos variables. 
En nuestra hipótesis: 
Tabla 31.  









En la Prueba de la Chi  cuadrado de Pearson, observamos lo siguiente: 




Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula con un nivel de significancia del 5%, se 
acepta entonces que el desarrollo organizacional se relaciona con la gestión de los 
directores, según la percepción de los docentes encuestados. 
Ahora, vamos a medir la intensidad y la relación entre ambas variables, mediante el 
coeficiente de contingencia de Pawlik: 




 = 0.5675 
 
 
CC Máximo =  
4
14  = 0.866 
 
CC corregido final = 
CCmáximo
cooregirCC sin
 *100%= 0.66 =66% 
 
Por lo tanto, la intensidad de la relación entre el desarrollo organizacional y la 
gestión de los directores tiene una asociación fuerte. 
b) Hipótesis específica 1 
Si determinamos los criterios de calificación (normativo, empírico o innovador) que 
tienen los docentes sobre el desarrollo organizacional, entonces, puede aumentar la 
eficiencia en la gestión que realizan los directores. 
Planteamiento: 
H0:  No existe asociación entre los criterios de calificación (normativo, empírico o 
innovador) y el desarrollo organizacional que realizan los directores de la Red 




H1:  Existe asociación entre los criterios de calificación (normativo, empírico o 
innovador) y el desarrollo organizacional que realizan los directores de la Red 
de interaprendizaje Nº 16 de Puente Piedra. 
Desarrollo: 
H0: β ≠ 0 




Nivel de significancia: 
α  = 0.05 
 
Así p valor es significativo cuando: 
p < 0.05 
 
Es decir: 
 Si p valor es menor a 0.05, se rechaza la hipótesis nula. 
 Si  p valor es mayor o igual a 0.05, se acepta la hipótesis nula. 
Estadístico de prueba: 
x
2 
=  (fo  - fe )
 2
/ fo  
 
  Donde:  
fo = frecuencias observadas 






Tabla 32.  





En la prueba  de la chi cuadrado de Pearson, observamos lo siguiente: 







Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula con un nivel de significancia del 5%, se 
aceptó entonces que, los criterios de calificación, se relacionan con desarrollo 
organizacional que realizaron los directores según la percepción de los docentes 
encuestados. 
Ahora, vamos a medir la intensidad y la relación entre ambas variables, mediante el 









 = 0.5029 
 
 
CC Máximo =  
4
14  = 0.866 
 
CC corregido final = 
CCmáximo
cooregirCC sin
*100% = 0.58 =58% 
 
Por lo tanto, la intensidad de la relación entre los criterios de calificación y el 
desarrollo organizacional que ejercen los directores tiene una asociación fuerte. 
c) Hipótesis específica 2 
Si determinamos los niveles de calificación de los directores como supervisor de la 
red educativa (Excelente, bueno, regular o malo), entonces, puede aumentar la eficacia en 
la gestión que realizan los directores. 
Planteamiento: 
H0:  No existe asociación entre los niveles de calificación de los directores como 
supervisor de la red educativa (Excelente, bueno, regular o malo) y la gestión 
que realizan los directores de la Red de interaprendizaje Nº 16 de Puente 
Piedra. 
H1:  Existe asociación entre los niveles de calificación de los directores como 
supervisor de la red educativa (Excelente, bueno, regular o malo) y la gestión 








H0: β ≠ 0 
H1: β = 0 
 
Nivel de significancia: 
α  = 0.05 
Así, p valor es significativo cuando: 
p < 0.05 
 
Es decir: 
 Si p valor es menor a 0.05, se rechaza la hipótesis nula. 
 Si  p valor es mayor o igual a 0.05, se acepta la hipótesis nula. 
 
Estadístico de prueba: 
x
2 
=  (fo  - fe )
 2




fo = frecuencias observadas. 
fe = frecuencias esperadas. 
 
Tabla 33.  









En la prueba de la Chi cuadrado de Pearson, observamos lo siguiente: 





Por lo tanto, se rechazó la 
hipótesis nula con un nivel de significancia del 5%, se aceptó, entonces, que los niveles de 
calificación de los directores como supervisor de la red educativa (Excelente, bueno, 
regular o malo) y la gestión que realizan los directores según la percepción de los docentes 
encuestados. 
Ahora, vamos a medir la intensidad y la relación entre ambas variables, mediante el 
coeficiente de contingencia de Pawlik: 
 




 = 0.6122 
 
 
 CC Máximo =  
6
16  = 0.9129 
 
CC corregido final = 
CCmáximo
cooregirCC sin





Por lo tanto, la intensidad de la relación entre los niveles de calificación de los 
directores como supervisor de la red educativa (Excelente, bueno, regular o malo) y la 
gestión que realizan los directores tiene una asociación fuerte. 
d) Hipótesis específica 3 
Si determinamos los niveles de conocimiento docente sobre el desarrollo 
organizacional en relación a la gestión en la red de interaprendizaje N°16 del distrito de 
Puente Piedra 
Planteamiento: 
H0:  No existe asociación entre los niveles de innovación a nivel de Red y el 
tipo de gestión que realizan los directores a nivel de red educativa en la 
Red de interaprendizaje Nº 16 de San Martín de Porres. 
H1:  Existe asociación entre los niveles de innovación a nivel de Red y el tipo 
de gestión que realizan los directores a nivel de Red educativa en la Red 
de interaprendizaje Nº 16 de San Martín de Porres. 
Desarrollo: 
H0: β ≠ 0 
H1: β = 0 
Nivel de significancia: 
α  = 0.05 
Así, p valor es significativo cuando: 
p < 0.05 
Es decir: 




 Si  p valor es mayor o igual a 0.05, se acepta la hipótesis nula. 
 
Estadístico de prueba: 
x
2 
=  (fo  - fe )
 2




fo = frecuencias observadas. 
fe = frecuencias esperadas. 
 
Tabla 34.  









En la Prueba de la Chi cuadrado de Pearson, observamos lo siguiente: 











Por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula con un nivel de significancia del 5%, se 




organizacional en relación a la gestión en la red de interaprendizaje N°16 del distrito de 
Puente Piedra 
Ahora, vamos a medir la intensidad y la relación entre ambas variables mediante el 
coeficiente de contingencia de Pawlik: 
 




 = 0.5663 
 
 
CC máximo =  
6
16  = 0.9129 
 
CC corregido final = 
CCmáximo
cooregirCC sin
*100% = 0.67 =67% 
 
Por lo tanto, la intensidad de la relación conocimiento docente sobre el desarrollo 
organizacional en relación a la gestión, en la red de interaprendizaje N°16 del distrito de 
Puente Piedra, que realizan los docentes tiene una asociación fuerte. 
Matriz tripartita de datos 
 
Universo Población Muestra 
UGEL 05 Las I.E. de la Red 06 IE Públicas 
1,000 200 50% Directivos 
 
Resultados y comentarios de datos recolectados 
 La principal conclusión de la contrastación y comprobación de la hipótesis 
general es, al existir relación entre el desarrollo organizacional y el tipo de gestión 
según el conocimiento de los docentes, esta relación es fuerte; entonces, fue 




tanto, se puede mejorar la gestión que realizan los directores en la Red de 
interaprendizaje Nº 16 de Puente Piedra; y estas mejoras, en el desarrollo 
organizacional, tendrán un fuerte impacto en la gestión de los directores. 
 De igual forma, al existir relación entre los criterios de calificación, (normativo, 
empírico o innovador) con respecto al desarrollo organizacional de la red, 
podemos calificarla como una relación; entonces, podemos determinar que los  
criterios de calificación, que tienen los docentes sobre el desarrollo 
organizacional,  aumentó en la eficiencia de la gestión que realizaron los 
directores. 
 Asimismo, al determinar la relación fuerte entre los niveles de calificación de los 
directores como supervisores de la red educativa (Excelente, bueno, regular o malo) 
y de la gestión de los mismos, entonces se determinó que, dichos niveles de 
calificación de los directores como supervisores de la red educativa, aumentó la 
eficacia en la gestión que realizan los directores. 
 Por último, al existir una fuerte relación entre los niveles de innovación a nivel de 
red de los directores; entonces, fue  posible determinar dichos niveles de 
innovación, por lo que se pudo aumentar el tipo de gestión que realizaron los 
directores a nivel de red. 
5.3 Discusión de resultados 
Habiendo realizado un estudio suscinto de la presente investigación en relación a la 
importancia que reviste el conocimiento que tienen los docentes en cuanto a la gestión del 
desarrollo organizacional de las redes de interaprendizaje, la discusión eje está en torno al 
tipo o modo de percepción que posee el docente. Esta puede ser de carácter objetivo, 




conocimiento de los docentes se presenta como una verdad relativa o absoluta y  esta 
depende de un conjunto de factores como: el conocimiento teórico-práctico de la 
naturaleza y los fines de las redes, el desconocimiento total de los mismos, el tipo de 
vocación y de compromiso que tiene el docente frente a su institución educativa, la 
indiferencia o el desinterés profesional que puede tener el docente, el grado y el nivel de 
simpatía o antipatía frente a los directores. Todos estos factores tienen una percepción 
positiva o negativa. Por lo tanto, la discusión está centrada en establecer modelos o 
políticas de motivación y estimulo, que deben ejecutar los directores como gestión 
fundamental, para que puedan ser potencialmente amplios en la cobertura de atención y 
equidad, basadas en la participación democrática y transparente de las funciones y 
responsabilidades que les compete. La investigación, pretende tener una percepción 
universal de las redes basadas en los niveles de participación compartida y en las normas. 
La posibilidad de configurar un coherente conocimiento de los docentes sobre el 
tipo de calidad de gestión, que realizan los directores en el desarrollo organizacional, de las 
redes de interaprendizaje, estableciendo un perfil ideal, tanto del director como de los 
docentes, mediante un conjunto de funciones administrativas, tales como el conocimiento 
de las normas de convivencia, para garantizar las buenas relaciones humanas, clima 
institucional. Estableciendo principios y criterios que reglamenten la gestión asegurando, 
además, la participación de los agentes educativos. Si esta propuesta se pone en praxis está 
comprobado que nos conduce al éxito. Si se desconocen estos elementales aspectos de 
gestión, entonces, nos conducirá al fracaso y consecuentemente la percepción será 
negativa. En consecuencia, la discusión está en torno a la propuesta de gestión basada en 




En el estudio realizado por Holahan, (1982) el conocimiento docente es un proceso 
activo que permite comprender la naturaleza de la escuela y el significado de la educación. 
A la vez, permite al docente comprender la problemática educativa. Sin embargo, 
considero que la percepción como fenómeno psicológico no necesariamente es un proceso 
activo, porque esta demostrado que muchos docentes poseen un proceso pasivo incluso, a 
muchos, poco o nada les interesa el tipo de gestión que realizan los directores. Por lo tanto, 
no son capaces de poder comprender la naturaleza de la escuela y sus problemas. En este 
contexto, existe la factibilidad de establecer un cuadro coherente e integrado para poseer 
una percepción analítica, crítica, compartida y con alternativas fructíferas mediante la toma 
de decisiones. 
En el curso de Administración Educativa, llevado a cabo en la Escuela de Posgrado 
de la UNMSM (2000), se estableció en la fase de desarrollo organizacional un modelo 
general de intervención de naturaleza cíclica estructurado en cinco fases: diagnóstico 
inicial, eliminación de barreras, planificación, implementación y evaluación. Al respecto, 
la discusión está en que dichas fases no necesariamente pueden garantizar la eficacia del 
trabajo de gestión de los directores. Por lo tanto, propongo un desarrollo organizacional 
armónico tornando al menos tres fases o momentos: las condiciones o requerimientos 
(diagnóstico y eliminación de la barreras), las exigencias del medio (planificación e 
implementación) y los requerimientos individuales (evaluación).  De esta manera, se 
construye una nueva conceptuación del desarrollo organizacional teniendo en cuenta 
ciertas premisas y valores como: nuevas estrategias, métodos e instrumentos que optimicen 




  Su aplicación es compatible a los procesos de desarrollo y trabajo en redes como el 
establecimiento de la planificación, capacitación, aprendizajes, diversificación y 
evaluación. 
En la tesis planteada por Sergio Carrasco Díaz (2002), (Gestión Educativa y 
Calidad de Formación Profesional en la Universidad de Huacho), señala que la gestión 
puede entenderse como el sistema de actividades estratégicas y planificadas que se realizan 
guiadas por procedimientos y técnicas adecuadas para lograr determinados fines o metas. 
La discusión de esta propuesta está en el tipo de procedimientos y técnicas que pueden 
establecerse según la naturaleza de la actividad. Su adecuación depende en última instancia 
de la toma de decisiones del director. De lo antedicho, podemos deducir que no existe un 
patrón universal para establecer actividades estratégicas. Estos se modifica, se sustituye, se 







1. El conocimiento de los docentes, concebida como un proceso activo, permite de 
manera específica comprender la naturaleza de la escuela  y de modo general, el 
significado de la educación. En este contexto del desarrollo organizacional, de la Red 
de interaprendizaje Nº 16  de Puente Piedra, ejerce una marcada influencia en el 
ámbito de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL 05 – Comas), debido a la  
gestión realizada por los directores, permite  a la vez la mejora del clima institucional, 
las relaciones humanas y los niveles de gestión. 
2. La planificación antecede a la organización, como estrategia de gestión eficaz, que 
permite un desarrollo organizacional competente. Esta,  depende del dominio y la 
experiencia de un conjunto de de conocimientos, capacidades  y toma de decisiones 
del director (a) de una institución educativa. 
3. El conocimiento que tienen los docentes, respecto al desarrollo organizacional de la 
Red de interaprendizaje, está determinado por: el  tipo de orientación sistemática, los 
contenidos axiológicos, por la experiencia y sapiencia de los que conducen dicha 
gestión. 
4. La concreción de los objetivos, metas y fines de la Red de interaprendizaje, depende 
de cómo según  percibe el grado de objetividad y/o subjetividad que posee el docente 
y está determinado, en última instancia, por la vocación y el nivel profesional 
deontológico, de compromiso y de  participación grupal e intergrupal en la labor 
docente. 
5. En efecto, el tipo de clima institucional y las relaciones humanas en que se 




proyectos y políticas que les  corresponden caracterizar, en torno al compromiso 
profesional, a las condiciones y la realidad de la Red de interaprendizaje. 
6. Importancia de las redes de interaprendizaje permitirá una eficaz intervención en las 
instituciones educativas, mediante un conjunto de experiencias, para enfrentar el 
cambio en toda organización o en una parte sustancial de ella, diseñando a su vez 
motivación, productividad, calidad de trabajo en equipo y resolución de conflictos. 
7. Los criterios de conocimiento de los docentes sobre el desarrollo organizacional, de 
los directores en las Redes de interaprendizaje tiene un trasfondo estratégico, 
vinculatorio de articulación e intercambio entre instituciones y personas. De modo 
que, los mismos docentes que tienen una percepción positiva, involucran sus 
esfuerzos, experiencias y conocimientos para el logro de fines comunes. 
8. Uno de los principales problemas que debe resolver las Redes de interaprendizaje, es 
homogenizar los criterios en las estrategias de gestión de manera democrática, 
mediante un esfuerzo cooperativo de actividades planificadas consensuales y mejorar 
el clima institucional, y el estilo de liderazgo, para que todos los agentes educativos 
participen y se involucren en las demandas de la comunidad educativa. 
9. El proyecto de innovación de escuelas limpias y saludables puesta en marcha, sirvió 
de ejemplo práctico y de gran experiencia en el ejercicio de nuestras funciones, tanto 
de directores como de profesores, realizados a través de la planificación y la 
organización democrática y concensual  hizo posible construir un modelo de Red de 
interaprendizaje fructífero, que sirvió para mejorar la calidad del servicio educativo, 




10. Las opiniones que poseen los docentes, según la encuesta realizada respecto al tipo de 
conocimiento sobre la organización, que realizan los directores, en la Red de 
interaprendizaje Nº 16, de San Martín de Porres, fue positiva. Esto permitió doblegar 






1. A través de las direcciones regionales, unidades de gestión educativa local como 
órganos intermedios deben impulsar la calidad del servicio educativo, 
institucionalizando, de manera integradora en todas las escuelas del país las redes de 
interaprendizaje; para su efecto deben priorizar, realizando jornadas de capacitación 
y actualización pedagógica para directivos y docentes. 
2. Los directivos elegidos, democráticamente, en una red de interaprendizaje deberán 
ser asignados a dedicación exclusiva, para planificar, organizar y ejecutar acciones 
comunes en bien de las instituciones educativas involucradas en las redes. 
3. La elección de los integrantes, de la junta directiva de la red, debe realizarse cada dos 
años, teniendo en cuenta la formulación de planes y proyectos que viabilicen el 
mejoramiento de las instituciones educativas. 
4. La concreción de los planes y proyectos deben ser ampliamente respaldados por las 
máximas autoridades educativas. Asímismo, ser estimulados y premiados. La 
ejecución de los proyectos debe ponerse en práctica mediante jornadas de efecto 
multiplicador, bajo responsabilidad funcional de los directores. 
5. Involucrar y comprometer en la participación de las redes a los padres de familia  y a 
las instituciones públicas y privadas, principalmente, los municipios, las comisarías y 
la iglesia, asignándoles tareas específicas en cada proyecto. 
6. Formular y diseñar proyectos realistas acorde a las necesidades e intereses de cada 
institución educativa, de manera que todos los agentes educativos se sientan 




Aportes científicos del investigador 
- La investigación, respecto al conocimiento del docente, está demostrada 
científicamente que es una aprehensión sensorial reflejo de la realidad educativa, en 
la conciencia del maestro, a través de los órganos de los sentidos. 
- Debido a esta investigación del conocimiento, el docente, tiene una imagen integral 
de la realidad educativa, surgida como resultado de la acción de la objetividad 
sobre los órganos sensoriales del que percibe (el docente) frente a los niveles de 
gestión que realizan los directores en la red de interaprendizaje. 
- Una mayor significación gnoseológica, que se forma en el docente que percibe, es 
producto de la interacción entre la acción docente, el director y los objetos del 
medio (fenómeno educativo). En dicha interacción la formulación de los proyectos 
y el compromiso deontológico de vocación docente determinan la estructura de la 
red. 
- Mientras se formulen y se ejecuten proyectos de calidad, las redes de 
interaprendizaje se convertirán en ejes dinámicos de confiabilidad y de garantía, 
para los fines teológicos de la educación. El director, los docentes y el personal 
administrativo son los componentes motores del proceso educativo y el carácter 
adecuado de la percepción, respecto al mundo educativo, estriba entre la estructura 
y la imagen del objeto exterior, en este caso, el proceso educativo. En 
consecuencia, está demostrado que la percepción tiene validez científica, porque 
permite percibir el grado de comprobabilidad y eficacia de los proyectos 
educativos. 
- El papel del conocimiento, en el proceso del entendiemiento que tiene el docente, 




- Los principios, sirven de base para formar las representaciones generales. Ejemplo: 
las cualidades de un director (liderazgo, toma de decisiones, crítico, emprendedor, 
moral, etcétera. El desarrollo de la gestión, roles, responsabilidades, funciones, 
etcétera. 
- Los principios constituyen el material de partida, para formar los conceptos 
científicos como: desarrollo organizacional, aprendizaje, interaprendizaje, redes 
educativas, etcétera. 
- La estructura de la imagen dada en la percepción de los docentes, es consecuencia 
de la abstracción de algunos nexos y relaciones que se presentan en calidad de 
elementos como: cualidades del director, la formulación de proyectos y la 
concreción de los mismos permiten estructurar una nueva imagen con nuevos 
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PG ¿Cuál es la percepción que 
tienen los docentes sobre el 
desarrollo organizacional en 
relación a la gestión que 
realizan los directores en la 
Red de Ínter Aprendizaje Nº l6 
de Puente Piedra? 
Problemas específicos 
 
PE 1 ¿Cuáles son los niveles de 
percepción que tienen los 
docentes sobre el     
desarrollo organizacional 
en relación a la gestión que 
realizan los directores? 
PE 2 ¿Cuáles son los niveles de 
percepción que tienen los 
docentes sobre la red 
educativa en relación a la 
gestión que realizan los 
directores? 
PE 3 ¿Cómo lograr un efectivo 
desarrollo organizacional 
en relación a la gestión que 
realizan los directores en la 
Red de Ínter Aprendizaje 
Nº 16 de `Puente Piedra? 
 
Objetivo general 
Determinar la percepción que tienen los 
docentes sobre el desarrollo 
organizacional en relación a la gestión 
que realizan los directores en la Red de 





a) Determinar los niveles de 
conocimiento que tienen los 
docentes sobre el desarrollo 
organizacional en relación a la 
gestión que realizan los 
directores en la Red de Ínter 
Aprendizaje Nº l6 de Puente 
Piedra. 
b) Determinar los niveles de 
conocimiento que tienen los 
docentes sobre la red educativa 
en relación a la gestión que 
realizan los directores en la Red 
de Ínter Aprendizaje Nº l6 de 
Puente Piedra. 
c) Lograr un efectivo desarrollo 
organizacional en relación a la 
gestión que realizan los 
directores en la Red de Ínter 





HG. Si determinamos el 
conocimiento que tienen los docentes 
sobre el cconocimiento docente sobre el 
desarrollo organizacional en relación a 
la gestión en la red de ínter aprendizaje 
N°16 del distrito de puente piedra, 




HE1 Determinar los niveles 
predominantes de conocimiento 
que tienen los docentes sobre el 
desarrollo organizacional, 
entonces, puede aumentar la 
eficacia en la gestión que realizan 
los directivos. 
HE2 Determinar los niveles de 
conocimiento que tienen los 
docentes sobre las redes 
educativas, entonces, puede 
aumentar la eficacia en la gestión 
que realizan los directivos. 
HE3 A mayor participación de la 
comunidad educativa en el 
desarrollo organizacional 
mejoraría la gestión que realizan 
los directores en la Red de 
interaprendizaje N°16 del distrito 
de Puente Piedra. 
  
 
















Variable 2:  












Tipo de investigación 
 
En la medida de que la presente 
investigación tiene un carácter no 
experimental es que se puede definir 
como una investigación de tipo básica.  
 
 
Diseño de investigación: 
 
Descriptivo comparativo  
 
Población 
La población de estudio estuvo 
conformada por todos los docentes del 
nivel primaria y secundario de la Red de 
Interaprendizaje N°16 de San Martín de 





De la población de 120 docentes, 
para seleccionar la muestra, consideramos 
el muestreo no probabilístico, por el 
criterio de expertos o intencionado, donde 
tomamos más de la Institución Educativa 
de mayor población docente haciendo un 
total de 60 docentes. 
   
Apendice A. Matriz de consistencia 
Conocimiento docente sobre el desarrollo organizacional en relación a la gestión en la RED de interaprendizaje N°16 del 






   
   
   
   
Apéndice B. Instrumentos de evaluación 
Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle 





Estimados docentes, a continuación te presentamos un cuestionario relacionado con la 
aplicación de la percepción docente y el desarrollo organizacional en la RED de 
interaprendizaje N°16 del Distrito de Puente Piedra, motivo por el cual su respuesta para 
nuestra investigación es relevante. Para ello te solicitamos leas en forma detallada y marca 
una de las posibles 5 alternativas.  
 
1 2 3 4 5 
Nunca De vez en 
cuando  






1 2 3 4 5 
 Creación del conocimiento      
01 Considera usted que se recoge información relevante sobre nuestros 
estudiantes para orientar mejor el proceso enseñanza aprendizaje. 
     
02 En la Institución Educativa se incorporan nuevos conocimientos a 
las actividades pedagógicas que se realizan dentro del aula. 
     
03 Considera usted que la institución comparte información informal y 
formal, frecuentemente y sin trabas. 
     
04 Considera usted que la institución elabora reportes donde se 
informa los avances producidos en ella misma. 
     
05 Considera usted que la modificación e innovación de actividades 
laborales se basa en el uso de nuevos conocimientos y habilidades. 
     
06 Considera usted que el impacto que se está obteniendo con el 
sistema de gestión del conocimiento de la institución es positivo.  
     
07 Considera usted que se apoyan las nuevas ideas y proyectos en 
ciencia y tecnología propuestos por los docentes. 
     
 Transferencia del conocimiento      
08 Considera usted que se sistematiza las buenas prácticas y se 
comparte con todo el personal docente. 




09 Considera usted que existen facilidades para el intercambio de 
información de experiencias innovadoras entre los docentes de la 
institución educativa 
     
10 En la Institución Educativa existen facilidades para el intercambio o 
acontecimientos, noticias o dato que puede influir en las decisiones. 
     
11 Los docentes pueden acceder a las bases de datos y documentos 
físicos a través de algún tipo de red informática. 
     
12 Considera usted que la capacidad de crear nuevos procesos, ideas o 
practicas se basa en los conocimientos compartidos. 
     
13 Considera usted que el desempeño laboral mejora cuando se aplican 
nuevos conocimientos y habilidades compartidos. 
     
14 Considera usted que la institución realiza inversiones en la 
adquisición de tecnologías de la información y del conocimiento. 
     
 Aplicación del conocimiento       
15 Considera Usted que en la institución se ofrecen oportunidades de 
capacitación para mejorar las habilidades de los colaboradores 
     
16 Considera usted que en la institución se hace uso de base de datos 
sobre patentes, informes técnicos, publicaciones científicas, etc. 
     
17 Considera usted que en la institución se realizan reuniones donde se 
informa de los últimos descubrimientos en gestión del 
conocimiento. 
     
18 Considera Usted que los colaboradores dan soluciones mediante el 
diálogo o focus group a cuestiones que afectan a toda la institución. 
     
19 Considera Usted que los colaboradores toman decisiones basadas 
en la aplicación de conocimientos previamente generados. 
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Desarrollo organizacional  
Instrucciones: 
 
Estimados docentes, a continuación te presentamos un cuestionario relacionado con la 
aplicación del conocimeinto docente y el desarrollo organizacional en la RED de 
interaprendizaje N°16 del Distrito de Puente Piedra, motivo por el cual su respuesta para 
nuestra investigación es relevante. Para ello te solicitamos leas en forma detallada y marca 
una de las posibles 5 alternativas.  
 
1 2 3 4 5 
Nunca De vez en 
cuando  







1 2 3 4 5 
01 Los documentos institucionales (Proyecto Educativo, Plan Anual 
Escolar, Plan Anual de Dirección etc.,) son instrumentos elaborados 
de forma participativa y son instrumentos prácticos que orientan el 
trabajo diario. 
     
02 En nuestro centro solemos realizar encuentros cortos de 
planificación semanal. 
     
03 En nuestro centro las normas de trabajo en el aula y en el centro 
están claramente establecidas y aceptadas. 
     
04 El equipo directivo dedica mucho tiempo y esfuerzo a alcanzar 
acuerdos sobre las metas y prioridades del centro. 
     
05 Las Prioridades y formas de ver el trabajo se elaboran a partir de los 
problemas prácticos más urgentes y con participación de todos. 
     
06 En nuestro centro, los profesores compartimos una misma visión de 
las necesidades de los alumnos y de su aprendizaje. 
     
07 El equipo directivo es muy exigente consigo mismo y con el resto 
de profesores/as cuando se trata de mejorar los resultados de todos 
los alumnos/as. 
     
08 Nuestro centro reconoce fácilmente lo que está haciendo bien y 
pone especial cuidado en seguir haciéndolo 




09 En nuestro centro los horarios se diseñan con bastante flexibilidad 
en función de las necesidades de grupos de alumnos. 
     
10 En este centro cada vez se tiene más claro por todos que la mejora o 
el aprendizaje es una cuestión de toda la institución, no de grupos o 
intereses particulares 
     
11 En este centro compartimos una idea bastante clara sobre las 
necesidades de nuestros alumnos/as y las respuestas educativas que 
debemos darles. 
     
12 El equipo directivo sabe cómo inspirar y estimular a cada 
profesor/a. 
     
13 Nuestro centro tiene diseñado un Plan de Aprendizaje colectivo 
para el profesorado. 
     
14 En este centro los grupos de trabajo suelen ser valientes y tienen 
disposición para afrontar nuevos riesgos. 
     
15 El equipo directivo se preocupa de crear las estructuras de 
participación y aprendizaje necesarias y de aportar los espacios y 
tiempos necesarios. 
     
16 En este centro se anima a que la gente discuta abiertamente las 
dificultades y se busquen soluciones entre todos. 
     
17 El equipo directivo se preocupa de generar en el centro una cultura 
de aprendizaje y desarrollo profesional permanente.  
     
18 En este centro los éxitos y fracaso de Uno son los éxitos y fracasos 
de todos. 
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